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El informe tuvo como objetivo proponer un Modelo de habilidades 
socioemocionales para mejorar el clima organizacional en la I.E 16024 – Huabal – 
Jaén. El problema que abordó comprende escasa comunicación, insuficiente trabajo 
en equipo, ruptura de las relaciones interpersonales y limitaciones en la resolución de 
problemas. Se utilizó el enfoque metodológico cuantitativo, con tipo de estudio 
básico, y diseño no experimental, descriptivo – propositivo; la población muestral 
estuvo conformada por 38 trabajadores, seleccionados mediante el muestreo no 
probabilístico; a quienes se les administró un cuestionario validado por expertos. Del 
análisis y discusión de los resultados se concluyó que, el estado situacional del clima 
organizacional presenta niveles desfavorables, indicando que existe la necesidad de 
potenciar el bienestar laboral, emocional, y la convivencia pacífica. Realidad que 
motivó el diseño de un Modelo de habilidades socioemocionales, propuesta que en 
su estructura contiene principios y pilares orientados a promover el diálogo reflexivo 
e intercultural, bien común, liderazgo compartido, reconocimientos y valoración, 
aprender a convivir, aprender a ser, manejo de emociones y gestión de la paz; 
asimismo, presenta las habilidades referidas al autoconocimiento, autorregulación, 
conciencia social, relación con los demás, y toma responsable de decisiones, 
fundamentadas en la teoría humanista y los aportes de Goleman y Gardner.       
 















The objective of the report was to propose a Model of socio-emotional skills to 
improve the organizational climate in the I.E 16024 - Huabal - Jaén. The problem he 
addressed includes poor communication, insufficient teamwork, breakdown of 
interpersonal relationships, and limitations in problem solving. The quantitative 
methodological approach was used, with a basic type of study, and a non-
experimental, descriptive-purposeful design; The sample population consisted of 38 
workers, selected through non-probability sampling; who were administered a 
questionnaire validated by experts. From the analysis and discussion of the results, it 
was concluded that the situational state of the organizational climate presents 
unfavorable levels, indicating that there is a need to enhance work and emotional 
well-being, and peaceful coexistence. Reality that motivated the design of a Model of 
socio-emotional skills, a proposal that in its structure contains principles and pillars 
aimed at promoting reflective and intercultural dialogue, common good, shared 
leadership, recognition and appreciation, learning to live together, learning to be, 
management of emotions and peace management; Likewise, it presents the skills 
related to self-knowledge, self-regulation, social awareness, relationship with others, 
and responsible decision-making, based on humanist theory and the contributions of 
Goleman and Gardner. 
 







I. INTRODUCCIÓN  
En esta sociedad global y moderna los cambios vertiginosos y el crecimientos de 
las organizaciones educativas han hecho que la gestión institucional sean más 
complejos e inciertos, esto debido a problemas en los sistemas comunicativos, falta 
de integración y colaboración, escaso cumplimiento de compromisos y 
responsabilidades, presencia de comportamientos autoritarios y actuaciones 
profesionales excluyentes, que limitan el trabajo de equipo, el buen trato en las 
relaciones interpersonales la valoración de la dimensión humana, así como la 
constitución de un clima de confianza sostenible, basado en la práctica del respeto, 
la tolerancia, empatía, motivación, comprensión y atención de las necesidades e 
intereses de los trabajadores en su conjunto (Astudillo y Ordoñez, 2014, y Gálvez, 
2017, p.17) 
En nuestro país, según la encuesta elaborada por Aptitus y publicada en el diario 
El Comercio (2018), “86% de peruanos afirmó que estarían dispuestos a renunciar a 
su actual trabajo si tuviera un mal clima laboral; el 81% de los trabajadores consideró 
que el clima es importante para su desempeño laboral y el 19% precisó que este 
aspecto no influye en sus funciones. Respecto a cómo se desarrolla el ambiente en 
la organización, el 70% indicó que toman en cuenta sus opiniones, y sugerencias y el 
30% que no lo hacen. En tanto, solo el 49% de los trabajadores manifestó que 
practican la meritocracia como forma de reconocimiento a su desempeño; y, por otro 
lado, el 64% reconoció sentirse valorado por su jefe directo. Un 36% dijo no sentir 
que su trabajo era apreciado” (Aptitus, 2018). 
 
Hoy en día, la actual situación que se vive en las instituciones educativas producto 
de la pandemia generada por el Covid 19, están reflejándose diversos problemas. 
Los directivos siguen manifestando actitudes poco comprensivas en el trabajo de los 
docentes, determinan responsabilidades sin ningún criterio democrático; establecen 
decisiones unilateralmente, sigue haciendo usos de la amenaza para el cumplimiento 
de directivas y resoluciones promovidas por el Minedu. Por consiguiente, a pesar de 
la adversidad que estamos afrontando sigue incrementándose un clima inadecuado. 
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El problema de investigación se expresa en el clima organizacional desfavorable 
que presenta la Institución Educativa 16024 – Huabal – Jaén, donde se percibe que 
los trabajadores tienen escasas relaciones entre trabajadores debido a la ausencia 
de muchos valores como el respeto, la solidaridad y tolerancia; presentan un 
insuficiente desarrollo de su capacidad para interactuar con sus semejantes, debido 
a la presencia de diálogos poco reflexivos, críticos y constructivos para cultivar una 
cultura de paz y armonía. 
La comunicación institucional es segmentada y vertical; además, carecen de 
empatía, asertividad y horizontalidad limitando la toma de decisiones consensuadas, 
así como asumir compromisos en el desarrollo de las actividades institucionales. 
Asimismo, se percibe escasa práctica de las normas de urbanidad, y el respeto entre 
los demás, lo que está conllevando a generar conflictos interpersonales. También se 
evidencia comportamientos y actitudes indiferentes, individualistas, conformistas, 
dependientes que dificultan el trabajo en equipo, aspecto que está alterando la 
sostenibilidad de una visión y misión compartida institucional. 
 
Frente a esta realidad, el estudio se formula la siguiente pregunta de investigación: 
¿Qué características debe tener la propuesta de un Modelo de habilidades 
socioemocionales para mejorar el clima organizacional en la Institución Educativa 
16024 – Huabal – Jaén?; para su concreción se estableció las siguientes 
interrogantes específicas: ¿Cuál es el estado actual del clima organizacional?, 
¿Cuáles son los referentes teórico - conceptuales y metodológicos que sirven de 
fundamento al estudio del clima organizacional y el Modelo de habilidades 
socioemocionales?; y ¿Cómo validar el Modelo de habilidades socioemocionales?  
 
La justificación científica del estudio se expresó en su base epistemológica 
positivista y sociocrítica de su diseño. Es positivista porque el investigador realizó 
una abstracción racional de las características del fenómeno de estudio para luego 
someterlos a un proceso de comprobación rigurosa, objetiva y sistémica mediante el 
uso de métodos estadísticos. Y, desde lo sociocrítico, se planteó conocer, 
comprender y transformar la situación problemática, realizar un análisis cítrico 
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reflexivo e interpretativo de investigaciones previas y teorías para explicar desde la 
práctica el clima organizacional y aportar un Modelo de habilidades 
socioemocionales, el mismo que representó una propuesta educativa innovadora y 
pertinente orientado a potenciar la reflexión crítica de las controversias y 
desencuentros interpersonales, fortalecer la capacidad de resolución de conflictos a 
fin de construir una convivencia sana. 
 
Con respecto a la justificación metodológica, la investigación logró implementar y 
configurar un Modelo de habilidades socioemocionales cuyo propósito fue contribuir 
al desarrollo de capacidades comunicativas, mejorar el trabajo en equipo, las 
relaciones interpersonales, y la resolución de problemas ante situaciones conflictivas 
o adversas. Después de demostrarse su validez y confiabilidad podrá ser utilizado 
como antecedente en otras investigaciones y otros campos de acción relacionado 
específicamente al clima en las organizaciones educativas.  
 
En relación a la justificación social, la investigación contribuirá en proyectar una 
percepción e imagen positiva de la institución ante la sociedad, la misma que se 
reflejará en la formación de los estudiantes; la atención a los padres; la modelación 
de comportamientos éticos y actuaciones empáticas que favorezcan a los demás; el 
manejo preventivo y proactivo de escenarios conflictivos que alteren la buena 
convivencia; y su repercusión en el cumplimiento de actividades  o metas por parte 
de los colaboradores el mismo que está relacionado con sus funciones.    
 
La investigación se propuso como objetivo general: Proponer un Modelo de 
habilidades socioemocionales para mejorar el clima organizacional en la Institución 
Educativa 16024 – Huabal – Jaén,  se logró alcanzar los objetivos específicos: 
Identificar el estado actual del clima organizacional; sistematizar los referentes 
teórico - conceptuales y metodológicos que sirven de fundamento al estudio del clima 
organizacional y el modelo de habilidades socioemocionales; y validar el modelo de 





II. MARCO TEÓRICO 
Los antecedentes que van a complementar los aspectos teóricos prácticos de la 
propuesta mediante sus aportes y conclusiones comprenden los siguientes: 
 
En el contexto internacional, Mofokeng, (2019), realizó el estudio de post grado en 
Gestión Educativa denominado “Una investigación de los climas organizativos 
escolares de escuelas secundarias de buen rendimiento y previamente 
desfavorecidas” en la Universidad del Noroeste de Potchefstroom, Sudáfrica. Los 
objetivos de este informe comprenden los siguientes: Evaluar el sentido y significado 
del clima organizacional en organizaciones de bajo y alto rendimiento, así como 
determinar ejemplos de buenas prácticas en contexto organizacionales favorables de 
escuelas secundarias. El enfoque metodológico es cuantitativo, el tipo de 
investigación que utilizó es el descriptivo con diseño no experimental; la muestra que 
participó del estudio estuvo representada por un promedio de 30 docentes por 
escuela, para alcanzar tal propósito la técnica que empleó fue la encuesta y aplicó el 
cuestionario OCDS-RS cuyo contenido describe el comportamiento de los maestros y 
directores de secundaria. Los resultados evidencian que el 38.3% de los 
encuestados perciben que las reuniones institucionales están dominadas por el 
director, lo que indica que la gestión directiva es instructiva, vertical centralizada en 
las decisiones de los directores; 37.1% sienten que gobiernan con puño de hierro en 
las escuelas; 32.1% aseveran que prevalece un estilo autocrático en las 
organizaciones escolares, por tanto, el comportamiento de los responsables directos 
de la institución determina el desempeño de los maestros así como en el rendimiento 
académico. Concluye que las actuaciones y formas de gestionar y dirigir de los 
directivos influye significativamente en el clima de la escuela y el comportamiento del 
maestro, el estudio también demostró la necesidad de que los directores sean líderes 
y soportes pedagógicos al mismo tiempo.  
 
Barrientos (2016) desarrolló la tesis doctoral denominada “Habilidades sociales y 
emocionales del profesorado de educación infantil relacionadas con la gestión del 
clima de aula”, en la Universidad Complutense de Madrid; dentro de sus objetivos 
5 
 
pretende encontrar relación entre el estado emocional de los docentes expresado en 
competencias y la facilidad que ellos tienen para manejar el clima en sus aulas. La 
metodología comprende un tipo de estudio descriptivo-correlacional con diseño no 
experimental, seleccionó un muestreo aleatorio de 68 docentes y 1493 estudiantes; 
las técnicas que utilizó en la recolección de datos fue la observación y la encuesta, 
para tal fin aplicó los siguientes instrumentos: Los cuestionarios EQ-i (133); Reuven 
BarOn, 1997), y CLASS (Sistema de puntuación en Aula); Hamre y Pianta (2005); 
asimismo, la escala de observación ECERS-R (Escala de Calificación para la primera 
infancia)  Rating Scale, Harms; Clifford y Cryer, 1980). Los resultados indican que 
solo el 58% de los sujetos no han tenido una formación socioemocional, debido a la 
poca importancia de parte de las organizaciones educativas, por tanto, presentan 
dificultades para apoyar y promover en sus alumnos una formación integral. Entre 
sus conclusiones determina la necesidad de la formación socioemocional de los 
actores educativos para promover una educación emocional.  
 
Sumeer (2017) realizó la investigación denominada “Relación del clima 
organizacional con la inteligencia emocional y el estado socioeconómico de los 
formadores de docentes de las universidades de educación afiliadas a la Universidad 
de Panjab Chandigarh de la India; Se propuso como objetivo estudiar la relación 
entre el clima organizacional con la inteligencia emocional y el estado 
socioeconómico de los formadores de docentes de colegios de educación; el marco 
metodológico por su paradigma es de carácter cuantitativa, tiene coherencia con la 
investigación no experimental de tipo descriptivo – correlacional, y diseño que utilizó 
es el transeccional correlacional – causal; la muestra se determinó en forma aleatoria 
y estratificada considerando como unidad muestral 321 formadores de docentes que 
enseñan en las universidades de educación, aplicó la técnica de la encuesta y el 
instrumento que administro a los sujetos seleccionados fue un Inventario del clima 
organizacional (Chatopadhaya y Aggarwal 1988). El resultado del estudio reveló que 
el clima se relaciona de manera significativa con la inteligencia emocional, por lo que 
la atención a las dimensiones del clima organizacional y la planificación sobre la base 
de estas dimensiones hacen que aumente la inteligencia emocional de los 
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empleados. El resultado demostró que no existe una relación directa entre el clima y 
el nivel económico, finalmente concluye que, para que los docentes sean muy 
inteligentes emocionalmente, se debe proporcionar un mejor clima organizacional y 
todos están familiarizados con el hecho de que el entorno cumple un rol importante 
en la inteligencia emocional. Solo una persona emocionalmente inteligente puede 
manejar sus emociones de manera competente. 
 
Sepúlveda (2015) trabajo de investigación titulado “Análisis de la interacción entre 
confianza y compromiso en una institución educativa y su efecto en el clima 
organizacional”, desarrollada en la Pontificia Universidad Católica de Chile; el 
objetivo que orientó el trabajo investigativo fue analizar la interacción confianza y 
compromiso y su influencia en el clima institucional en una institución, la metodología 
del estudio es cualitativa en ese sentido la el tipo de investigación es de carácter 
descriptivo, y el diseño que ha utilizado tiene relación con el análisis de casos; la 
muestra estuvo conformada por la directora, coordinador y docentes de la entidad 
educativa; asimismo, para la recoger los datos empleo dos técnicas; entrevista y 
encuesta y diseño una entrevista semiestructurada y un cuestionario como 
instrumentos ambos validados según criterios de alfa de Cronbach! y de la 
correlación ítem-escala. Los resultados relacionados con el análisis del ambiente de 
trabajo señalan que los maestros perciben congruencia entre la labor educativa y el 
rol del director, entre lo afectivo y lo profesional; no obstante, con respecto al factor 
confianza los encuestados manifiestan que aún persisten ciertos roces con los 
directivos, además, encuentra que existe carga académica, poca transparencia en 
las decisiones lo que genera desequilibrio en el ambiente organizacional. Entre sus 
conclusiones confirman que en un inicio la institución presentaba situaciones tensas 
y conflictivas, caracterizadas por la desconfianza, escasa identidad y compromiso, 
sin embargo, el desarrollo de la investigación permitió la promoción del trabajo 
colaborativo, toma de decisiones consensuadas, apertura a sistemas de 
comunicación constructivas, promover acciones de justicia y lealtad, 




A nivel nacional, Fernández (2019), desarrolló la tesis de post grado denominada 
“Los principales factores socioemocionales y culturales que condicionan la eficacia 
escolar en Latinoamérica. Estudio documental, en la Pontificia Universidad Católica 
del Perú”, se propuso como objetivo “analizar, comparar y establecer relaciones entre 
los factores socioemocionales y culturales que inciden en el desarrollo de la eficacia 
escolar en instituciones educativas latinoamericanas”; el estudio asumió un enfoque 
cualitativo, por tanto, el tipo de investigación es descriptivo, y el diseño no 
experimental de estudios de casos; los criterios de selección del muestreo 
documental comprenden textos de los últimos 14 años (2004 al 2018) y enfocados en 
países latinoamericanos y del caribe; la técnica que implementó se corresponde con 
el análisis documental y para su concreción diseñó una matriz de comparación el 
mismo que fue validado por expertos. Los resultados evidencian que clima de la 
organización se relaciona con cuatro factores: el comportamiento del alumno dentro y 
fuera del aula de clases; la comunicación y trabajo colaborativo entre docentes; las 
relaciones entre la institución y la comunidad; y recursos para el aprendizaje tanto de 
alumnos como de docentes. 
 
Cubas (2017) trabajó la tesis doctoral “Modelo de liderazgo directivo para el buen 
clima organizacional en las instituciones educativas públicas del distrito de Chiclayo – 
2017”; realizada en la Universidad César Vallejo; entre sus objetivos logró 
diagnosticar y analizar de manera critica el clima organizativo, y en base a estos 
conocimientos diseñó y validó un modelo pertinente con el objeto de estudio, fue una 
investigación descriptiva – propositivo, con diseño no experimental, participaron en la 
muestra 30 sujetos entre docentes, administrativos y personal de servicio; utilizó 
métodos lógicos y el hipotético deductivo; de igual forma, aplicó las técnicas de 
gabinete como el fichaje y de campo entre ellas el modelado y la encuesta está 
última se  operativizó mediante un cuestionario. Los resultados del informe indican 
que el clima organizacional según la afirmación de los que participaron en el estudio 
se encuentra entre los niveles Muy bajo (6,7%), Bajo (46,7%) y Medio (33,3), esto 
explica que los ambientes físicos no ofrecen condiciones favorables para el trabajo 
pedagógico; existe escasa participación y compromiso con la institución, además, la 
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gestión directiva presenta un enfoque autoritario. En base a este análisis diagnóstico 
concluye que, los docentes muestran insatisfacción con el estilo de liderazgo de los 
directivos, cuestionan la estructura organizativa y física, por ello existe escasa 
identidad y problemas en las relaciones interpersonales, lo que está impactando 
negativamente en el trabajo institucional y los aprendizajes en los estudiantes. Frente 
a esta realidad la propuesta que plantea se basa sustancialmente en reorientar el 
liderazgo de los responsables directos de la institución a fin valorar las 
potencialidades y brindar oportunidades, planificar y organizar capacitaciones, ser 
gestor de iniciativas creativas e innovadoras, promover la integración, consensuar 
decisiones, incentivar el trabajo colaborativo, controlar sus emociones, expresar 
coherencia en sus actuaciones y discursos, y asegurar el bienestar y satisfacción a 
todos sus integrantes.   
      
Alfaro (2018) realizó la investigación doctoral titulada “Programa de comunicación 
asertiva como estrategia transformacional del clima organizacional de la UGEL Virú 
2017”, implementada en la Universidad César Vallejo; el objetivo que movilizó el 
estudio fue determinar la influencia de dicho programa en la mejora de las relaciones 
personales, responsabilidad, el logro de desafíos institucionales, cooperación, 
alcanzar estándares de desempeño, y resolución de conflictos; la investigación fue 
experimental explicativo y el diseño que trabajó fue el cuasi experimental, la muestra 
la constituyó 70 trabajadores de la UGEL; asimismo, la técnica de recolección de 
datos que empleó comprendió la observación y se aplicó una lista de cotejo y un test 
de evaluación (pre y post) ambos se validaron mediante juicios de expertos y el 
coeficiente de “V” de Aiken; en relación a los resultados diagnóstico demostró que el 
clima organizativo presentaba un nivel bajo (94%), no obstante, esta problemática se 
revirtió a través del Programa alcanzado el nivel medio y alto (97% y 3%) 
optimizando de esta forma los canales de comunicación e información, así como las 
relaciones interpersonales. Por tanto, concluye que, la puesta en práctica de la 
propuesta logró mejorar significativamente la comunicación empática, asertiva y la 
escucha activa entre los trabajadores; potenció la práctica profesional; la sinergia en 
el trabajo en equipo; asumir retos y aprovechar las oportunidades que brinda el 
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órgano intermedio; utilizar mecanismos democráticos para solucionar conflictos; 
afianzar la identidad, el orgullo y sentido de pertenencia; además, valorar el 
cumplimiento de los compromisos y el espíritu colaborativo entre los especialistas, 
administrativos y funcionarios de la Ugel.  
 
Cabrera (2018) realizó la tesis de post grado denominada “Estrategias de 
resolución de conflictos para mejorar el clima organizacional en los docentes de la 
Institución Educativa Aplicación de Jaén, 2018, en la Universidad Nacional Pedro 
Ruiz Gallo”, estableció como objetivo diseñar estrategias de resolución de conflictos 
con el propósito de superar situaciones adversas que alteraban el clima organizativo 
de la institución antes mencionada, el estudio corresponde al enfoque cuantitativo, 
por su finalidad fue básica de corte descriptivo propositivo y transversal; en el estudio 
participaron  20 docentes de los tres niveles educativos, utilizó la encuesta y 
administró un cuestionario instrumentos válido y confiables. Los resultados que 
encuentra del análisis diagnóstico expresan que el clima organizacional en sus 
dimensiones relaciones interpersonales (80%), comunicación interna (65%), trabajo 
de equipo (75%) y toma de decisiones (80%) Logrando concluir que, “la mayoría 
presentan limitaciones para convivir y coexistir con los demás, debido que no existe 
confiabilidad y confianza entre ellos; además no se práctica la calidez emocional, 
solidaridad, tolerancia y empatía en la institución; de igual modo, se percibe un 
insuficiente manejo y autorregulación emocional, escasa comunicación horizontal, 
asertiva; trayendo condigo problemas para compartir y cumplir con la información 
formal, establecer diálogos funcionales y proactivos; asimismo, dificultades en la 
integración, coordinación, planificación y organización de actividades de gestión 
institucional. Por, ultimo, el ambiente organizativo limita la participación, el trabajo 
interdisciplinario, sinérgico e interdependiente entre todos los maestros, la práctica 
de actitudes democráticas para tomar decisiones y asumir acuerdos en consenso. 
 
Los enfoques y teorías que guardan relación con el clima organizacional, se 
fundamentan en el análisis de Álvarez (1992, a y b) y se refieren al enfoque objetivo, 
subjetivo e integrado. El primero, Forehand y Gilmer (1984), “define como: 
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El conjunto de características que están presentes en forma estable en la 
organización dentro de ello están el tamaño, cómo está estructurado, qué 
sistemas utiliza, cuál es el liderazgo que se ejerce, así como sus objetivos 
institucionales”. Dentro de “este enfoque, también se encuentran presentes los 
componentes que integran la organización, las interacciones que se realizan entre 
trabajadores y la comunicación (Pérez, Maldonado y Bustamante, 2006, p. 239). 
 
Con respecto al enfoque subjetivo, Halpin y Crofts (1963), tiene que ver con la 
visión que se tiene sobre el clima de la organización. Explican que este constructo 
“se relaciona con la idea que el trabajador tiene sobre el cumplimiento de sus 
necesidades y su labor que cumple en la organización”. Este enfoque también se 
relaciona con la idea que tienen los trabajadores con sus superiores y ellos le asigna 
un nivel de cumplimiento o reconocimiento. 
 
El enfoque integrado une los postulados de la orientación objetivo y subjetiva, 
Etkin “menciona que existen elementos que intervienen de manera decisiva en el 
comportamiento de las personas como los factores personales y las variables dentro 
de la estructura organizacional, así como también el cumplimiento de las metas 
(Etkin, 1985, citado en Lameda, 1997). 
 
Con respecto al sustento teórico científico del clima organizacional, el estudio 
recoge los aportes de la Teoría Humanista. Según Arano, Escudero y Delfín (2016, p. 
11) esta teoría comprobó que el trabajador de una institución muestra un mejor 
desempeño si los ambientes o estructura física de la entidad es favorable, es decir, 
tiene las comodidades básicas para ejercer su labor eficientemente. Por tanto, es 
necesario que los directivos atiendan sus necesidades y cohesionen los esfuerzos de 
sus trabajadores en un espacio de interdependencia y comunicación permanente.    
 
Los descrito es congruente con la propuesta de uno de los impulsores de esta 
teoría, me refiero a Mayo (1927), al afirmar que, “cuando las instituciones educativas 
estimulan y valoran el trabajo de los maestros, ellos expresan un mejor desempeño 
en su práctica pedagógica, fortalecen sus relaciones interpersonales, se identifican y 
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asumen compromisos con la organización, de igual forma, incrementan los niveles de 
aprendizaje en los estudiantes”.   
Bernal, Pedraza y Sánchez (2015) citando el estudio realizado por Elton Mayo 
(1927 a 1939) expone que el clima organizacional, la productividad y la satisfacción 
de los empleados públicos o privados están sujetas a variables como: las buenas 
relaciones interpersonales, la estabilidad laboral, el reconocimiento y atención de los 
sentimientos emociones de los empleados, el sentido de pertenencia, la participación 
compartida, el buen trato, remuneración salarial digna, el fomento de la autonomía, 
lazos de amistad afectivos; así como los intereses colectivos. 
 
El enfoque humanístico destaca “la importancia de la persona como eje principal 
en la organización, hace énfasis en su perfil psicológico y también en sus relaciones 
interpersonales lo que determina de alguna manera su desempeño y bienestar en la 
organización” (Guevara, Keijzer, y Morales, 2007).  
 
Sobre esta afirmación, Elera (2018) concluye que este modelo organizacional  
 
… pone especial importancia en el factor humano, considerándolo como eje 
principal en el desarrollo organizacional por ello siempre se tendrá en cuenta sus 
derechos y valores, también existe una alta participación en la toma de decisiones 
y considera el trabajo en equipo como un aspecto importante para alcanzar los 
objetivos institucionales (p. 41). 
 
Los fundamentos científicos que asumen el Modelo de HSE comprenden la 
inteligencia interpersonal, intrapersonal y emocional. 
 
Gardner (2001) describe la inteligencia intrapersonal como: “Las habilidades que 
se tiene la persona para valorarse a sí misma, es decir reconocer sus 





Las habilidades que la persona tiene para diferenciar los estados de ánimo 
consigo mismo y de los demás, así como la facilidad que el individuo tiene para 
aprovechar esos comportamientos y convertirlo en actividades productivas donde 
converja la coordinación, trabajo en equipo y la comunicación fluida (Gardner, 
2001. p.189). 
 
Goleman (1995), sobre la base de los aportes de Gardner, acuñó el término 
inteligencia emocional, entendiéndola como la “las capacidades que la persona tiene 
para manejar, estimular, comprender y modificar el ánimo de sí mismo y de sus 
semejantes (p. 54). Desde esta afirmación, en la institución lo que se busca es 
brindar a los trabajadores orientaciones pertinentes que ayuden en la solución de 
problemas interpersonales, así como a conocer, manejar y autorregular sus 
emociones en las diversas interacciones laborales que existen entre ellos. 
 
El clima organizacional, para Martínez (2006)  
Constituye un eje principal para alcanzar los mejores resultados en las 
organizaciones donde la persona cumple un rol importante y decisivo por ello es 
necesario una buena organización de los colaboradores la misma que se 
evidencia en el reconocimiento de sus derechos, potencialidades y méritos (p. 53). 
 
López, (2013) establece una síntesis del clima organizacional, refiriéndose a “las 
perspectivas, políticas y quehaceres que las personas comparten en una 
organización” (p. 36). 
 
El clima organización presenta las siguientes dimensiones: Comunicación, trabajo 
en equipo, relaciones interpersonales, y resolución de problemas. 
 
Martínez, (2002) conceptualiza la comunicación como: 
  
…se refiere a los medios como una persona toma contacto con los demás, la 
misma que se efectúa a través de hecho, ideas, pensamientos, gestos y acciones 
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que tiene un fin convencer o retroalimentar a su interlocutor con el objetivo de que 
cambie de actitud (p. 12). 
 
La comunicación es un proceso interactivo por el cual los trabajadores deben 
establecer constantemente diálogos que les permitan exponer o expresar sus 
expectativas, propuestas, sugerencias y críticas. Va a depender en la forma como se 
manifiesta esta interacción comunicativa para facilitar u obstaculizar el acto 
comunicativo.  
En lo referente al trabajo en equipo, Acosta (2011), señala que “es una forma de 
trabajo donde las personas intercambian ideas, opiniones, intereses y objetivos 
comunes”. (p. 98). Acuña (2001), agrega, “trabajar en equipo permite conocer la 
visión y misión institucional además permite confluir esfuerzos para alcanzar las 
metas institucionales” (p.2). 
Trabajar en equipo es una capacidad personal y profesional que se aprende y se 
fortalece en la medida que se practique y ejercite durante el desarrollo de las 
actividades educativas. Por tanto, es importante que exista el compromiso y 
disposición de unir esfuerzos y trabajar colaborativamente asumiendo actitudes y 
comportamientos empáticos y afectivos que conduzcan hacia el logro de las 
responsabilidades. 
 
En cuanto a las relaciones interpersonales, incluyen las diversas formas que se 
pueden establecer para lograr niveles de participación entre los integrantes de una 
organización donde se comparten experiencias y estímulos; estas relaciones 
interpersonales permitirán mejorar su rendimiento, ser empáticos, deponer actitudes 
y proponer solucionar que gocen del consenso de los demás para luego ser 
asumidas como políticas institucionales (Ministerio de Educación, 2009). 
 
Por su parte, la dimensión referida a la resolución de problemas, según Dallos y 
Mejía (2012), se refiere a la capacidad de “son capacidades que la persona adquiere 
para poner de acuerdo para solucionar sus diferencias de manera adecuada, 
14 
 
generando un equilibrio entre posiciones discordantes” (p.47). Para tal fin es 
necesario, que las partes demuestra una actitud favorable y de comprensión mutua 
de tal forma que lleguen a una solución donde ambos se sientan satisfechos y 
ganadores. 
 
Para el Ministerio de Educación (2015), “constituye un conjunto de estrategias 
encaminadas a resolver los problemas de manera dialogada y constructiva utilizando 
los canales y medios de comunicación apropiados, resolver los problemas genera 
una convivencia democrática saludable”. 
 
En cuanto a las habilidades socioemocionales, Jiménez y Vásquez (2018), 
consideran que se refieren a: 
 
…las habilidades blandas de la persona, permiten reconocerse a sí mismos, 
colaborar con los demás y aprender de manera eficaz. En el contexto organizativo 
de la institución educativo, su importancia reside en ser consideras herramientas 
afectivas para generar interacciones en favor del bienestar interpersonal mediante 
la autorregulación de los estados emocionales propios, y las relaciones saludables 
con los demás. 
 
Teniendo en cuenta lo anterior, se afirma que estas habilidades sirven a las 
personas para entenderse, así como para controlar sus actuaciones, regular sus 
emociones, y sobre todo ponerse en el lugar del otro para conocer su sentir y su 
forma de pensar y promover relaciones constructivas (CASEL, 2017). Ello contribuirá 
a decidir responsablemente y llegar a alcanzar sus metas y objetivos personales.  
 
Para Elías, (2003) “Las habilidades socioemocionales son un conjunto de 
habilidades que permiten a las personas colaborar con los demás y desempeñarse 
eficazmente”. Lavoie, et al. (2014) y la Secretaría de Gobernación, (2017) las 
consideran “herramientas para las acciones y actitudes con la intención de generar 
un sentimiento de bienestar personal y hacia los demás, saber lidiar con estados 
emocionales y relaciones sociales, es decir, la capacidad de identificar, regular y 
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controlar emociones y capacidad de comunicarse efectivamente. Por su parte, 
Mikulic at al. (2015) concluye que estas habilidades integran actitudes empáticas, 
asertivas, optimistas, el control emocional autónomo y consciente, así como la 
capacidad relacionada con la autoeficacia.  
 
Complementa lo descrito, la propuesta de Bisquerra, (2003) y Pérez-Escoda, 
Bisquerra, Filella y Soldevilla, (2010), quienes afirman que, las habilidades 
socioemocionales a desarrollar en el sistema educativo están compuestas por: “ 
habilidades relacionadas con la conciencia, habilidades para regular nuestras 
actitudes y  para fortalecer nuestra autonomía; también incluye a las  competencias 
sociales y habilidades para la vida y el bienestar, la conciencia es la capacidad para 
hacer un reflexión sobre tus propias emociones, la regulación tiene que ver con la 
capacidad para controlarlos y la autonomía es la habilidad para utilizarlo de manera 
adecuada en cualquier contexto, en este aspecto también es importante destacar las 
competencias para las relaciones interpersonales ” (Bisquerra et al, 2003). 
 
Jiménez y Vásquez (2018), concluyen, asimismo, que: “las habilidades 
socioemocionales permiten mejorar nuestros desempeños y facilita que la 
convivencia sea adecuada, pacífica donde se respecta los valores, los derechos y se 
estimula la comunicación, confianza y asertividad entre los integrantes del grupo” 
(Subsecretaría de Educación Media Superior, 2015). 
 
Las características que “presentan las habilidades socioemocionales, encontramos 
que son no cognitivas, y son consideradas como habilidades blandas” (Bassi, et. al, 
2012); además de estas características se debe precisar que las habilidades 
emocionales son flexibles al cambio o la transformación las mismas que pueden 
lograrse en la interacción con los demás o cuando se brindas diversas oportunidades 
y prácticas puntales. (Unidad de Evaluación Integral de la Calidad y Equidad 




Entre sus dimensiones comprende: el autoconocimiento, la autorregulación, 
conciencia social, relación con los demás, y toma responsable de decisiones (Unidad 
de Evaluación Integral de la Calidad y Equidad Educativa, 2017, p. 11). 
 
El autoconocimiento o autoconciencia es una habilidad que permite “hacer una 
descripción de los diversos factores que permiten influir en las respuestas 
personales, que implica realizar una profunda mirada a nuestra forma de pensar y 
actuar para de esa manera conocernos a sí mismos” (UEICEE, 2017, p. 12). 
 
La autorregulación, tiene la intención de “controlar nuestros estados de ánimo, 
hacer un seguimiento de nuestras actuaciones, hacer uso de nuestra autonomía para 
fortalecer nuestra perseverancia, sobreponiéndose a las adversidades y ver 
cristalizados sus metas personales” (UEICEE, 2017, p. 12). 
 
La conciencia o conducta social, implica socializar entre pares o con los demás 
manteniendo una línea de respeto y consideración, implica también trabajar 
colaborativamente para tomar decisiones colegiadas que repercutan en la sociedad y 
en nuestra comunidad” (UEICEE, 2017, p. 12). 
 
La habilidad para relacionarse con los demás o fomentar la sociabilidad, 
contribuye al “conocimiento y reconocer el quehacer de los demás para actuar en los 
precisos momentos que necesiten apoyo, además implica identificar su forma de 
pensar y respetar sus opiniones” (UEICEE, 2017, p. 12). 
 
Y, la habilidad para la toma de decisiones responsables, significa “hacer uso de la 
autonomía para resolver de manera dialoga, pacífica y comunicativa nuestras 
diferencias” (Bisquerra y Pérez, 2007). “La toma de decisiones responsables debe 
considerar: a) Habilidades para identificar y controlar las emociones como también 
ponerlas en prácticas; b) regular las emociones para que mejorar la toma de 
decisiones; c) entender a los demás considerando sus emociones d) expresar las 
emociones a través del pensamiento cítrico y reflexivo adoptando una postura 





3.1. Tipo y diseño de investigación 
 
El tipo de investigación estuvo alineado al enfoque cuantitativo, por su propósito 
fue básica, “porque partió de la realidad perceptible y tuvo por finalidad contribuir con 
el conocimiento teórico sin considerar los resultados prácticos” (Espinoza y Toscano, 
2015, p. 30), en ese sentido, el estudio se propuso aporta un cuerpo de 
conocimientos pertinente para comprender y explicar teóricamente el problema del 
clima organizacional.  
 
El diseño de la investigación comprendió el estudio descriptivo – propositivo, y se 
correspondió con los enfoques no experimentales de corte transversal, además se 
planteó como propósito administrar un instrumento para registrar información en un 
momento y tiempo determinado (Liu, 2008 y Tucker, 2004 citados en Hernández et 
al. 2014, pág. 154). “este diseño trató de describir de la manera más exacta posible 
una determinada realidad o variable” (Arguedas, 2009). Asimismo, según Hernández, 
et al. (2010, p. 152 - 154) se trató “de observar y describir el objeto de estudio tal 
como se da en el espacio educativo, para analizarlo e interpretarlo e identificar sus 
implicancias en un momento determinado”. 
 





M: Representó la muestra de estudio.  
 
O: Simbolizó la información que se pretende recoger de la muestra representativa. 
 
MHSE: Comprendió el modelo de habilidades socioemocionales 
 
VM: Estuvo referido a la validación de la propuesta educativa 
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a. Variables y operacionalización 
 




Méndez, (2006), el clima organizacional es: 
[…]  constituye los ambientes de una organización, el mismo que es asumido y 
reconocido por las personas, teniendo en cuenta ciertas variables o parámetros 
como objetivos, metas, recursos, decisiones, relaciones interpersonales y acciones 




Es la percepción del espacio físico favorable y ambiente de trabajo positivo y 
acogedor de la Institución Educativa, caracterizado por sostener una comunicación 
horizontal y asertiva; demostrar capacidad para trabajar en equipo que permita la 
integración y coordinación sinérgica entre los miembros de la comunidad educativa; 
establecer relaciones interpersonales empáticas y afectivas; así como manejar 
mecanismos democráticos de resolución de problemas. 
 




Rendón (2011), se refiera a: “conjunto de conductas y actuaciones sociales y 
emocionales en diversos contextos y escenarios culturales, familiares y comunales 
enmarcados en el comportamiento ético y responsable, ante situaciones 
problemáticas que involucran a los demás poniendo en consideración el saber ser, el 







Instrumento teórico – práctico orientado a la promoción y gestión de habilidades de 
autoconocimiento, autorregulación, conciencia social, relación con los demás y toma 
responsable de decisiones, con el propósito de propiciar la construcción de un clima 
de convivencia democrática, armónica y pacífica. 
 
3.2. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis  
 
Arias (2006) plantea que la población se refiere “al conjunto de sujetos, elementos 
y objetos que presentan rasgos, propiedades y características análogas, que se 
desean conocer e investigar para determinar conclusiones” (p. 81). En base a esta 
definición la población estuvo constituida por todos los trabajadores nombrados y 
contratados de la Institución Educativa N° 16024 – Huabal – Jaén, los mismos que se 
detallan en el siguiente cuadro: 
 
Tabla 1 
Institución Educativa N° 16024 – Huabal – Jaén 
Grupo de estudio  Trabajadores (f) % 
Directivos 02 5,26 
Docentes  
Secundaria  18 47,37 
primaria 07 18,43 
Administrativos  
Administrador 01 2,63 
Secretaria  01 2,63 




Vigilante  03 7,90 
Psicóloga 01 2,63 
CIST 01 2,63 
Total 38 100 
Fuente: Cuadro de Distribución de Personal (CAP), de la I.E ° 16024 – Huabal – Jaén. 
 
Criterios de inclusión: Participaron la totalidad de los trabajadores en el proceso de 
investigación, reconociendo de ellos las siguientes características: estabilidad 
laboral, contratados durante el presente año; tienen responsabilidad administrativa, 
pedagógica, institucional y funcional dentro de la institución educativa. 
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Criterios de exclusión: No se tuvieron en cuenta en la muestra de estudio aquellos 
trabajadores que mostraron actitudes de poca colaboración o tuvieron cierta 
resistencia a participar. Además, se excluyeron el personal que cubrieron licencias, 
solicitaron permiso, presentaron problemas legales o cuestionamientos en su 
asignación laboral. 
 
La muestra según Valderrama (2013), “la muestra viene a ser el subconjunto, que 
representa a la población (en algunos casos puede ser el total del universo). 
Calificando como representativo porque refleja exactamente las características de la 
población cuando se realiza la aplicación de la técnica adecuada para el muestro”. 
(p. 184). Por tanto, la muestra es coherente con la población de estudio y la 
conformaron los 38 trabajadores que se detallaron en la Tabla 1.  
 
Por otro lado, para López (2004) el muestreo “comprende el método que orienta la 
selección de los componentes holográficos del universo poblacional” (p. 73). Desde 
esta perspectiva, el muestreo fue no probabilístico intencional y por conveniencia; es 
decir, la investigadora de acuerdo a sus intereses y de manera directa decidió 
quienes conformaron las unidades muestrales. Este procedimiento, además, permitió 
dinamizar y operativizar el proceso de recolección de datos debido que los grupos ya 
estaban constituidos, y la condiciones fueron favorables para el desarrollo 
investigativo. 
 
La unidad de análisis, estuvo representada por todos los actores educativos que 
trabajan actualmente en la institución educativa, a quienes se les administró de 
manera intermitente y simultánea el instrumento de evaluación. 
 
3.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Las técnicas que se aplicaron fueron de gabinete y de campo. Con respecto a la 
primera se organizó un portafolio virtual para gestionar herramientas y recursos 
educativos relacionados con el tema de investigación; también se hizo uso de fichas 
digitales textuales, bibliográficas, de comentario y resumen para analizar, evaluar, 
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organizar y sistematizar información, incluyó además el análisis de documentos, 
concernientes con informes de situaciones que vienen alterando el clima 
organizacional (Denuncias administrativas y actas de resolución de conflictos). 
 
En relación a lo segundo, las técnicas que se implementaron estuvieron 
representadas por la encuesta virtual y la observación. La encuesta según García 
(1993), “constituye una técnica de pasos o procedimientos establecidos, recoge los 
datos de una muestra y en base a ello se busca conocer las características 
específicas de los sujetos de investigación”. El instrumento que operativizó la 
encuesta fue un cuestionario dirigido a los directivos, docentes y personal 
administrativo, estuvo organizado en ochenta enunciados coherentes con las 
dimensiones e indicadores de la variable objeto de estudio. 
 
En referencia a la observación, Campos y Lule (2012, p. 49) sostiene que esta 
técnica “permite al recojo sistemático, visual y verificable de la información que el 
investigador percibe de una determinada realidad”. Y para fines de valorar cualitativa 
y formativamente las fortalezas y limitaciones de la propuesta de estudio se diseñó 
una guía de observación. 
 
3.4. Validez y confiabilidad 
 
En lo referente a la validez, “se definió como la ausencia de sesgos, e indicó la 
relación entre lo que se mide y aquello que realmente se quiere medir. Este proceso 
de validación sometió a juicio de expertos la solidez e interrelación entre el marco 
teórico, variables y la forma cómo estuvo estructurado los instrumentos de recojo de 
información; es decir, se aseguró que guarden congruencia entre sus componentes”. 
(Martínez y March, 2015, p. 112 - 113). Su implementación se realizó mediante la 
selección de especialista en gestión educativa y con estudios de post grado. De 





Por su parte, la confiabilidad de un instrumento de medición, para Hernández et al. 
(2011): se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto 
produce resultados iguales (p. 277). Este proceso consistió en realizar una 
evaluación piloto a sujetos de otras instituciones educativas a través de la prueba 
estadística Coeficiente Alfa – Cronbach. La intención fue determinar la consistencia 
interna del cuestionario, además, los resultados reflejaron el índice de fiabilidad 




Los procedimientos para el recojo de información consistirá en tres fases. La 
primera estará referida a la elaboración del instrumento teniendo en cuenta los 
fundamentos teóricos de la investigación y la operacionalización de las variables. La 
segunda comprende el proceso de validación (juicio) y confiabilidad (prueba piloto) 
del instrumento para ajustar y dar consistencia a los reactivos según el propósito de 
la investigación, Y, en la tercera fase se realizar las coordinaciones con los sujetos a 
evaluar a fin de consensuar la fecha y hora para la aplicación del instrumento. Previa 
a la aplicación del cuestionario, se conversará con los responsables de la institución 
educativa, a quienes se les informará acerca de los objetivos del estudio y el proceso 
de aplicación del instrumento. Se planificará un tiempo para explicar sobre el 
propósito de la misma y sus alcances en la mejora del clima organizacional y por 
ende en la convivencia armónica entre los diferentes actores educativos, además 
algunas observaciones o situaciones que no permitan alcanzarlo. 
 
3.6.  Método de análisis de datos 
 
El método de análisis de datos se correspondió con el enfoque cuantitativo. La 
investigación en base a este enfoque, se expresó en la recopilación de información 
comprobando y contrastando los objetivos establecidos a través de la aplicación de 
métodos estadísticos relacionados con la medición numérica, “esto sirvió para 
establecer criterios o patrones que permitieron comprobar las bases teóricas y 
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posteriormente contribuyeron en la explicación de la problemática” (Hernández et al., 
2010). 
 
El procesamiento y análisis de datos se realizó mediante los siguientes criterios 
estadísticos: La información recogida se presentó en tablas de distribución de 
frecuencias absolutas y porcentuales, a partir de las cuales se elaboraron las figuras 
respectivas (según normas APA 2016). Asimismo, permitió ordenar, organizar, 
visualizar y comparar los resultados a la vez se logró realizar el análisis e 
interpretación objetiva con respecto a la variable, dimensión e indicadores del 
estudio. 
 
Con respecto al procedimiento estadístico descriptivo, este partió del análisis de 
los objetivos, luego se seleccionó los indicadores, seguidamente se identificó las 
escalas, culminando con el establecimiento de los valores del instrumento, la 
organización de la información en tablas de frecuencias y representación gráfica de 
los principales hallazgos. 
 
3.7.  Aspectos éticos  
 
A todos los trabajadores seleccionados en la muestra se comunicó oportunamente 
de los propósitos y confidencialidad de la investigación, logrando obtener de ellos su 
consentimiento informado, de tal modo que participaron de manera voluntaria y 
libremente en el desarrollo del estudio. Asimismo, fueron conscientes de las acciones 
y procesos metodológicos para el recojo de información pertinente. Y se respetó la 
privacidad de los resultados, así como la identidad de los sujetos participantes en el 
presente estudio. 
 
La investigación además se ajustó a lo establecido en la Ley 27444 del 
Procedimiento Administrativo General, por tanto, se cumplió a cabalidad con las 
normas Internacionales de citas y referencias para las fuentes consultadas; 
igualmente, la información que se gestionó y procesó fueron debidamente válidas y 













Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institución educativa N° 16024 
– Huabal – Jaén. 
 
Del análisis de la tabla 2 y figura 1, los trabajadores de la I.E N° 16024 – Huabal – 
Jaén, encuestados mediante un cuestionario perciben que, la comunicación, se ubica 
entre los niveles: Regular (55,3%), Malo (28,9%), y Bueno (15,8%). Por tanto, estos 
resultados indican que, los sistemas de comunicación institucional relativamente son 
democráticos, es decir presentan escasa funcionalidad para la interacción colegiada, 
coordinación y toma de decisiones orgánicas consensuadas; asimismo, los sujetos 
evaluados muestran insuficiente desarrollo de sus capacidades comunicativas para 
establecer diálogos empáticos, asertivos y constructivos para informar y expresar sus 
divergencias; igualmente, reflejan actitudes que limitan poner en práctica un lenguaje 
proactivo, persuasivo, argumentativo, prudente y sensato, aspectos que 
desfavorecen la solución de problemas, alcanzar objetivos comunes, establecer 
propuestas y compartir experiencias y conocimientos. 
 
Tabla 3 









Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institución educativa N° 16024 
– Huabal – Jaén. 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Muy eficiente 0 0 
Bueno 6 15.8 
Regular 21 55.3 
Malo 11 28.9 
Total 38 100 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Muy bueno 0 0 
Bueno 7 18.4 
Regular 24 63.2 
Malo 7 18.4 




Del análisis de la tabla 3 y figura 2, los actores educativos de la I.E N° 16024 – 
Huabal – Jaén, evaluados a través de un cuestionario perciben que, el trabajo en 
equipo, se sitúa entre los niveles: Regular (63,2%), Malo y Bueno (18,4%). Los 
resultados permiten deducir que, persisten limitaciones para trabajar en forma 
colaborativa, coordinada, equitativa y de manera inclusiva, debido a la escasa 
identidad y compromiso de los trabajadores; prevalece el interés personal porque 
aducen que los acuerdos y decisiones carecen de sentido y significatividad, son 
indiferentes para constituir grupos de interaprendizaje, existe en ellos poca 
confianza, motivación y credibilidad para constituir equipos de trabajo; asimismo, 
muestran insuficiente predisposición para cohesionar esfuerzos a fin de participar en 
la consecución de los instrumentos de gestión, y constituir sinergias 












   
Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institución educativa N° 16024 
– Huabal – Jaén. 
 
Del análisis de la tabla 4 y figura 3, los trabajadores de la I.E N° 16024 – Huabal – 
Jaén, encuestados mediante un cuestionario perciben que, las relaciones 
interpersonales, se encuentra entre los niveles: Regular (65,8%), Bueno (15,8%) y 
Malo (18,4%). Por tanto, se puede inferir que, los actores educativos en sus 
actuaciones e interacciones regularmente practican habilidades sociales como 
escucharse y apoyarse mutuamente, generar espacios dialogantes, acogedores, 
solidarios y cordiales; de igual forma, se aprecia un insuficiente manejo y 
autorregulación de los estados emocionales, aspecto que está promoviendo en los 
Nivel Frecuencia Porcentaje 
Muy bueno 0 0 
Bueno 6 15.8 
Regular 25 65.8 
Malo 7 18.4 
Total 38 100 
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sujetos actitudes poco tolerantes, prudentes y afectivas para compartir y dar 
soluciones a situaciones conflictivas; otro aspecto a destacar de estos resultados se 
manifiesta en la inmadurez personal y la insensibilidad humana para cooperar en el 
cumplimiento de las normas de convivencia, comprender y valorar el significado de 
trabajar en familia.   
 
Tabla 5 
Dimensión: Resolución de problemas. 
Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institución educativa N° 16024 
– Huabal – Jaén. 
 
Del análisis de la tabla 5 y figura 4, los actores educativos de la I.E N° 16024 – 
Huabal – Jaén, encuestados a través de un cuestionario perciben que, la resolución 
de problema, comprende los niveles: Regular (71,1%), Malo (18,4%), y Bueno 
(10,5%). Estos resultados expresan que, esta capacidad tiene diversas limitaciones 
para su efectividad y concreción, entre ellas, escaso manejo de mecanismos 
democráticos para resolver problemas, algunos consideran la intervención de 
terceros para lograr acuerdos y soluciones equitativas y justas; otros en cambio 
presentan resistencia para abordar discrepancias con la participación de mediadores 
y conciliadores. Esto se debe en parte, a actitudes poco flexibles y de apertura que 
conlleve a construir una convivencia pacífica, prefieren mantener comportamientos 
irrespetuosos, impulsivos, en ocasiones llegan a vulnerar los derechos y deberes de 
los demás; es más, optan por implementar acciones legales antes que negociar y 






Nivel Frecuencia Porcentaje 
Muy bueno 0 0 
Bueno 4 10.5 
Regular 27 71.1 
Malo 7 18.4 


















0 0 0 0 
Bueno 15.8 18.4 15.8 10.5 
Regular 55.3 63.2 65.8 71.1 
Malo 28.9 18.4 18.4 18.4 
Total 100% 100% 100% 100% 
Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institución educativa N° 16024 
– Huabal – Jaén. 
 
En el análisis comparativo de la tabla 6 y figura 5, el clima organizacional en base 
a las percepciones se puede corroborar que, las dimensiones referidas a la 
comunicación, el trabajo en equipo, relaciones interpersonales y resolución de 
problemas se encuentran entre los niveles Regular, Malo, y Bueno. No obstante, 
ninguna alcanza el nivel Muy bueno. En la primera dimensión se aprecia que existen 
mayores dificultades por presentar un alto porcentaje en el nivel Inicio (28,9%) y de 
manera relativa en las demás dimensiones también se expresa este nivel (18,4%). 
Asimismo, encontramos porcentajes análogos con respecto al nivel Procesos 
destacando la dimensión referida a la capacidad de solucionar problemas (71,1%). 
Por consiguiente, estos resultados demuestran que existen razones y argumentos 
sustanciales para elaborar un modelo de habilidades socioemocionales que 
favorezca reforzar, potenciar y asegurar una buena convivencia organizacional.   
 
Tabla 7 
Niveles del clima organizacional. 
Valoración 
Clima Organizacional: Directivos, Docentes y Administrativos 
Frecuencia Porcentaje 
Muy bueno 0 0 
Bueno 5 13.2 
Regular 30 78.9 
Malo 3 7.9 
Total 38 100 
Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institución educativa N° 16024 
– Huabal – Jaén. 
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Del análisis global de la tabla 7 y figura 6, se percibe que, el clima organizacional, 
comprende los niveles Regular (78,9%), Bueno (13,2%), y Malo (7,9%). Estos 
resultados demuestran la necesidad de desarrollar competencias y capacidades 
comunicativas organizacionales, es decir, promover diálogos y discursos afectivos y 
horizontales. Motivar y estimular el trabajo colaborativo y de equipo en ambiente de 
confianza, apego y corresponsabilidad. Fortalecer las interacciones interpersonales a 
través del ejercicio de las habilidades sociales y el aprender a convivir con los 
demás. Y, manejar y gestionar estrategias de resolución de problemas mediante la 


















Válido 38 38 38 38 38 
Perdidos 0 0 0 0 0 
Media 29,50 31,50 31,68 29.89 122,58 
Mediana 29,50 30,00 30,50 29,00 119,50 
Moda 20 20 20 20 80 
Desviación 
estándar 
8,711 8,702 8,795 7,251 32,488 
Varianza 75,878 75,716 77,357 52,583 1055,440 
Asimetría ,668 ,490 ,582 ,482 ,650 
Error estándar 
de asimetría 
,383 ,383 ,383 ,383 ,383 
Curtosis -,510 -,328 ,158 -,277 -,236 
Error estándar 
de curtosis 
,750 ,750 ,750 ,750 ,750 
Rango 29 34 36 27 126 
Mínimo 20 20 20 20 80 
Máximo 49 54 56 47 206 
Suma 1121 1197 1204 1136 4658 
Percentiles 
25 20,00 25,75 25,75 25,75 96,50 
50 29,50 30,00 30,50 29,00 119,50 
75 33,75 38,25 39,00 36,00 146,50 
 
Nota: Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institución educativa N° 16024 
– Huabal – Jaén. 
 
Las dimensiones: comunicación, trabajo en equipo, relaciones interpersonales y 




En relación al promedio de las medias: las cuatro dimensiones obtienen: el valor 
de 29,50; 31,50; 31,68; y 29.89 comprendiendo el nivel Regular en el rango de [21 – 
40, ficha técnica - Anexo 1); en cuanto a los números medios (mediana) se 
obtuvieron los siguientes: 29,50; 30,00; 30,50; y 29,00, los mismos que se ubican en 
el centro de los valores ascendentes y descendentes. En referencia a la Moda, es 
unimodal (20) y aparece en todas las dimensiones. Con respecto a la desviación 
estándar los resultados arrojan dispersiones que comprenden: 8,711; 8,702; 8,795; y 
7,251 como resultado de los datos captados; asimismo, los puntajes mínimos y 
máximos fluctúan entre: (20 y 49); (20 y 54); (20 y 56); y (20 y 47), alcanzando 
puntajes de: 1121; 1197; 1204; y 1136, que representa las puntuaciones de los 38 
trabajadores de la institución educativa. 
 
Y, según los resultados globales del clima organizacional, la media presenta un 
valor de 122,58, situándose en el nivel Regular, entre [81 – 160, ficha técnica - Anexo 
1); la mediana obtuvo el valor de 119,50 exponiendo que es el número que divide la 
mitad de los resultados; el valor de la moda más frecuente es 80. La desviación 
estándar muestra una dispersión de 32,488. Y el puntaje mínimo y máximo se 
encuentra entre 80 y 206; de igual forma, la sumatoria de los puntajes expresa la 
cantidad de 4658, reflejando puntuaciones que se consiguieron de los 38 














V. DISCUSIÓN   
 
El propósito del estudio se centró en elaborar una propuesta de habilidades 
socioemocionales (en adelante HSE) con la finalidad de mejorar el clima organizativo 
de la institución educativa 16024 del distrito de Huabal provincia de Jaén. Alcanzar 
este objetivo significó realizar un análisis situacional de las diferentes percepciones 
que configuran y describen los ambientes y espacios de la organización. Para 
Alvarado (2003) “el clima se refiere a la autopercepción favorable o adverso que los 
trabajadores tienen de su ambiente y entorno laboral” (p. 95). Entre los hallazgos de 
mayor relevancia encontrados tenemos:  
 
Las apreciaciones de los sujetos encuestados con respecto a la comunicación 
cuestionan las restricciones que limitan capacidades como emitir y valorar opiniones; 
establecer argumentos críticos y constructivos frente a situaciones que están en 
desacuerdo; y sostener diálogos alturados, proactivos y sensatos para compartir 
experiencias y conocimientos. Resaltan que los sistemas comunicativos se 
caracterizan por ser ascendentes (de arriba hacia abajo), en ocasiones impertinentes 
y poco asertivos; aspectos que generan insatisfacción y descoordinación para 
consensuar y horizontalizar las decisiones institucionales. Charry (2018), en su 
investigación encuentra que, “en la comunicación interna de las organizaciones se 
manifiestan microclimas desfavorables que crean inestabilidad en los desempeños 
de los trabajadores y el desarrollo normal de toda institución”; a la par, Moreira 
(2018) localiza serias deficiencias en los sistemas organizacionales producto de 
“estructuras inflexibles y burocráticas; ajenas al reconocimiento de los resultados 
favorables, desarticulación de los desempeños y funciones e ineficiente gestión 
administrativa”.  
 
En base a esta realidad, Torres y Zegarra (2015) concluye que democratizar los 
ambientes laborales significa la mejora e incremento en el desempeño profesional y 
funcional de los trabajadores; permite el intercambio de propuestas didácticas y 
experiencias positivas para potenciar la práctica pedagógica; de igual modo, según la 
experiencia de Alfaro (2018) propone que, “una de las habilidades comunicativas que 
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reduce todo tipo de mal entendido es la asertividad”, es decir, la franqueza y 
sinceridad son dos valores que reduce la distorsión de la información y los mensajes 
en el trabajo. Asimismo, Moreira (2016 - 2018) recomienda articular y potenciar 
continuamente la comunicación productiva y afectiva, acondicionar ambientes 
agradables y adecuados para compartir y transparentar información; incluir el 
mecanismo de rendición de cuentas institucionales, formalizar y legalizar las 
decisiones que se establezcan, reducir las habilidades comunicativas reactivas por 
las proactivas, incentivar el desempeño de equipo antes que el individualismo; y 
buscar la calidad en las interacciones socio-organizacionales.    
  
En relación a la percepción del trabajo en equipo, si bien se ha logrado conformar 
grupos para realizar algunas actividades organizativas, aún es necesario potenciar y 
fortalecer esta habilidad. Debido que, se refleja escaso compromiso y participación 
de todos los actores educativos; además, entre los comportamientos que 
desfavorecen su constitución podemos mencionar la desconfianza, el individualismo, 
indiferencia y conformismo que expresan el personal contratado y nombrado. Por 
tanto, estas actitudes dificultan la integración, coordinación, colaboración y asegurar 
una labor pedagógica, administrativa e institucional corresponsable, interdependiente 
y sinérgica. Rivera y Cegarra y Vergara y Matos (2016), consideran que los directivos 
son los responsables de imposibilitar a los maestros de realizar acciones en favor de 
los objetivos institucionales. Esto debido que no son tomados en cuenta mucho 
menos valorados sus esfuerzos, cualidades y atributos, igualmente, Mofokeng, 
(2019), añade que los responsables directos de las organizaciones educativas poco 
o nada hacen por el cogobierno y la descentralización de compromisos; en contraste, 
Pereira y Solís (2019) establecen que las instituciones educativas deben valorar el 
talento humano, su productividad como parte de sus activos y reforzar la identidad y 
cooperación en el ejercicio educativo”, análogamente, Sotelo y Figueroa (2017) 
determina que, “la calidad del servicio educativo está en función del trabajo y el clima 
organizativo”; además, esto trae consigo sentimientos de corresponsabilidad e 




En lo referente a las relaciones interpersonales, el estado actual de la institución 
es compleja y a la vez los aspectos vinculados a este factor son los que tienen mayor 
incidencia en alterar la convivencia organizacional. Soria, Pedraza & Bernal (2019 p. 
10 y 11) concuerda con esta afirmación al señalar que, “las interrelaciones es el 
componente de mayor impacto del clima organizacional”, agrega además la 
importancia de definir y adecuar las funciones del personal según sus 
potencialidades”, esto contribuiría a respetar y aceptar el campo de acción de los 
integrantes y de esta forma la interacción es más productiva. No obstante, se percibe 
escasa practica de habilidades interpersonales como la empatía, el afecto, la 
cordialidad, reciprocidad, solidaridad, y tolerancia mutua; asimismo, se aprecia un 
deficiente manejo y autorregulación del componente emocional que restringe los 
intercambios afectivos, valorativos, así como mostrar calidez y sensibilidad humana, 
esto último corrobora con la investigación de Barrientos (2016) quien expone en sus 
resultado que, solo el 58% de los docentes tienen dominio socioemocional. Por 
consiguiente, el ambiente organizativo se caracteriza por la prevalencia de intereses 
personales, ruptura de interacciones y diálogos entre docentes, y en ciertas 
ocasiones la expresión de conductas inflexibles y de poca apertura para reconocer 
errores, aceptar las limitaciones y potencialidades de los demás. Las apreciaciones 
previas se correlacionan con la realidad problemática que presenta Marín (2019) en 
su investigación, identificando que el clima laboral se deteriora por la desintegración 
del recurso humano, y la deficiente comunicación y correspondencia de los 
involucrados. Frente a esta afirmación Pereira y Solís (2019) proponen “reducir el 
control punitivo, las jerarquías, estilos de gestión autocráticas, liderazgos que buscan 
el servilismo y la obediencia de los seguidores”; complementa Torres & Lamenta & 
Hamidian, (2018, p. 161) que las “actuaciones, relaciones y liderazgos constituyen la 
personalidad organizacional”, de allí la necesidad de consolidar un clima flexible, 
tolerante y de apertura que garantice vínculos de trascendencia y realización 
personal, familiar y profesional de todos sus integrantes”   
 
Asimismo, el aspecto referido a la resolución de problemas, también aporta 
elementos que está generando y alterando el clima organización. Se percibe escasa 
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disposición para practicar valores, colaborar y afrontar los problemas institucionales; 
algunos consideran que esta responsabilidad es de los directivos, o viceversa los 
directivos se resisten a recibir propuesta o alternativas, o en todo caso poco 
convocan a participar y dar un tratamiento interdisciplinar a las situaciones adversas. 
Los conflictos interpersonales se mantienen latentes debido que la mayoría de los 
involucrados presentan actitudes intransigentes para conciliar o dejarse ayudar de 
otros profesionales que puedan tener un rol mediador en la solución a las 
controversias; además, mantienen una personalidad cerrada que no dan espacio a la 
negociación, promover acuerdos recíprocos y convergentes, retomar la 
comunicación, reconocer y respetar los derechos y deberes de los demás. En base a 
lo descrito, Goetendia (2020, p. 252) indica que, “los conflictos se tienen que 
enfrentar sin temores; y los escenarios discrepantes ayudan a conocernos y 
entendernos positivamente, lo importante es superar colectivamente aquello que nos 
limita avanzar como familia institucional”; Riveros & Grimaldo (2017) adicionan a lo 
planteado “organizar eventos formativos relacionados con el bien común, el 
interaprendizaje organizacional, aprender a coexistir en armonía, prevención y 
manejo de estrategia para la solución de conflictos, con el propósito de consolidar 
una cultura de paz y concordia.  
 
Desde la perspectiva del análisis diagnóstico el informe sistematiza y asume el 
clima organizacional como un espacio participativo y autónomo que cohesiona el 
bienestar y los intereses escolares, en el marco de un clima de confianza, apoyo, 
reconocimiento, equidad e inclusión. (Baño, & Villacrés, & Arboleda, & García, 2016, 
p. 61). Asimismo, reconoce los escenarios intangibles que se perciben en los 
ambientes donde se desenvuelven los trabajadores como: las condiciones 
laborables, sentido de pertenencia, comunicaciones, interacciones, aspiraciones, 
logro de objetivos, sentimientos y emociones. (Torres & Lamenta & Hamidian, 2018, 
p. 170). También recoge los aportes de Luna, Armendáriz & Andrade (2019) quienes 
resaltan la “construcción de una cultura organizativa expresada en el cumplimiento 
de las normas y valores institucionales, en posicionar un visión y filosofía que recree 




La consistencia teórica del estudio comprende los enfoques relacionados con la 
estructura y sistemas físicos y orgánicos de la entidad educativa (objetivo), la 
valoración y reconocimiento entre los miembros de la comunidad educativa 
(subjetivo), factores y variables personales en concordancia con las metas y visión 
institucional (integrado). También, se fundamenta en la teoría que reconoce la 
dimensión humana como un recurso al cual se tiene que atender sus demandas y 
necesidades; fortalecer su autoestima, estado psicoemocional; además de brindar 
las comodidades esenciales para ejercer de manera motivada y eficiente sus roles”. 
(Álvarez,1992, a y b; Escudero y Delfín, 2016; y Mayo,1927). Desde el campo 
humanista el clima organizacional es un ecosistema donde los sistemas y procesos 
de sus componentes y elementos están representados por las voluntades, 
cualidades, atributos, motivaciones y valores interpersonales. Por tanto, esta 
atmosfera ecoescolar, necesita de la voluntad para comprender y ser comprendido, 
trabajar todos hacia un mismo norte, tratar con respeto a los demás y recibir 
reciprocidad, aceptarse mutuamente, reconocerse sin dictaminar y vulnerar los 
derechos, potencialidades y defectos; mostrar autenticidad y originalidad para evitar 
la despersonalización organizacional. (Manosalva, 2015, y Marín, 2019) 
 
Por otro lado, en cuanto a la propuesta, desde el campo epistemológico, las 
habilidades socioemocionales (HSE) se sustentan en el modelo de los rasgos, 
molecular y de sistemas (Sack, 1992). El primero asume que las HSE son parte de la 
personalidad y están determinadas por el desarrollo de la unidad bio-psico-social de 
las personas. El segundo esta focalizado en los componentes observables de la HSE 
entre ellos: los comportamientos verbales, no verbales aprendidos, cognitivos y 
emocionales, Y, el tercer modelo se centra en los procesos específicos de las HSE, 
es decir, secuencia de actuaciones de los individuos como elogios, autoafirmaciones, 
miradas, gestos, expresión corporal y facial, sonrisas, saludos, comunicación, 
práctica de enseñanza aprendizaje, etc. La combinación de estos modelos permite 
regular comportamientos a fin de construir relaciones e interacciones exitosas y 
reforzar la gestión del aprendizaje en el ejercicio pedagógico (Justis, Almestro y 
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Silva, 2017, p. 118 y 119). 
 
Las habilidades socioemocionales se cimientan en los planteamientos de Mayer, 
Salovey y Caruso (2002), a considerar que las emociones contienen dimensiones 
que benefician procesos cognitivos más complejos como: “la regulación reflexiva, 
comprensión y análisis emocional, uso de las emociones para facilitar el 
pensamiento, y percepción, valoración y expresión de la emoción”; igualmente, 
tienen sus bases en las contribuciones Bisquerra (2009) quien propone habilidades 
emocionales articuladas al desarrollo social, a saber: “Conciencia emocional, 
regulación emocional, autonomía emocional, competencia emocional y competencias 
para la vida y el bienestar”. Desde estas perspectivas, Barrientos (2016) 
conceptualiza las HSE como “el conjunto de competencias y habilidades que 
aseguran el manejo y regulación de los estados de ánimo y los sentimientos, 
conllevando a modelar comportamientos emocionales y sociales coherentes en el 
contexto donde se desenvuelven”, y West (2016) identifica a la “perseverancia, 
sociabilidad y curiosidad” como habilidades que se encuentran conexas a la HSE, y 
son responsables de motivar, energizar y dirigir tanto el pensamiento y las 
conductas”. 
 
Por su parte, los aportes que aseguran la consistencia teórica – científico 
comprenden la teoría de la inteligencia emocional y teoría de las inteligencias 
múltiples (inter e intrapersonal). Para Goleman (1995) la inteligencia emocional: 
“Implica conocer las propias emociones, manejarlas, motivarse a uno mismo, 
reconocer emociones en otros y manejar las relaciones con los demás” (p. 54), 
asimismo, entre sus postulados establece que “una alta inteligencia emocional puede 
llevar a grandes sentimientos de bienestar emocional y ser capaces de tener una 
mejor perspectiva de la vida. Complementa lo descrito Romero (2016), al señalar 
que: “La inteligencia emocional permite que las personas conozcan, autorregulen y 
equilibren sus sentimientos y emociones, ayudándoles de esta forma a guiar y 
controlar sus impulsos y conductas inclusive a automotivarse y comprender a los 
demás”. Y, según Gardner (1983) “la inteligencia interpersonal se refiere a la 
36 
 
capacidad para trabajar colectivamente, gestionar conflictos mutuamente, empatizar, 
entender e interactuar con otras personas”, el desarrollo de esta capacidad favorece 
la organización de grupos, negociación de situaciones adversas, conexión e 
interpretaciones de emociones, y sensibilidad social. Y lo “intrapersonal es una 
capacidad expresada en la valoración y comprensión de uno mismo, reconocer 
nuestras potencialidades, motivaciones, limitaciones y estados de ánimo”, su 
importancia radica en el análisis profundo de nuestro mundo interior, es el motor que 
alimenta la autoestima y da sentido y significado a la realización e identidad personal. 
 
El modelo, también empodera enfoques relacionados con las habilidades sociales, 
las neuronas espejo, inteligencia social y la neuroplasticidad (Jakiwara, 2016, p. 71, 
72 y 74). En base a estas tendencias las HSE se manifiestan en la combinación y 
unidad de las percepciones-sentimientos-intereses-pensamientos-emociones-
conductas- comportamientos- salud y bienestar, que se cultivan y práctica en la 
coexistencia escolar. Esta conexión o desconexión muchas veces permite que los 
trabajadores se contagien e imiten actuaciones positivas o negativas; asimismo, la 
creación de ambientes tóxicos, va a depender del vínculo interneuronal con personas 
que carecen de una conciencia social, sincronía empática, e interés colectivo; no 
obstante, las habilidades por su flexibilidad y plasticidad, permiten que el cerebro se 
reorganice y establezca nuevas asociaciones sinápticas contribuyendo de esta forma 
a moldear y transformar comportamientos acostumbrados para dar paso a mejores 
relaciones y satisfacciones organizacionales.  
 
En la investigación de García (2018), confirman las afirmaciones previas, al 
reconocer y valorar los aspectos esenciales impregnados en el núcleo de las HSE 
como son; las previsiones para actuar y toma decisiones racionales para no dejarnos 
llevar por las “circunstancias y el qué dirán”; identidad integrada, en el sentido de 
mantener coherencia interna de nuestros actos dentro y fuera de la organización; 
asimismo, demostrar competencia y colaboración para desenvolvernos y adaptarnos 
a diversos contextos. Igualmente, considera la perseverancia, autorregulación y 
trabajo en equipo como habilidades básicas. Estas habilidades en el contexto 
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organizativo favorecen tener una motivación potente que va a influir en los demás, 
además, ser conscientes de nuestras emociones, pensamientos y acciones, y decidir 
colaborativamente. 
Gutiérrez y Buitrago (2019) basándose en estas teorías y tendencias, añaden la 
relevancia de las HSE como herramientas de gestión y cosocialización en la 
construcción de ambientes acogedores y de paz en las organizaciones escolares. 
Determinan, que la escuela es un espacio autoformación y autorregulación producto 
de las experiencias de convivencia y del trabajo pedagógico. Permiten la 
construcción de personalidades constructivas; aliviar las tensiones, frustraciones del 
quehacer educativo, prevenir todo tipo de violencia y conflictos, minimizar los Yo y 
los egoísmos personales (yo estoy bien y no importan los demás). Además, enfatizan   
en promover la transversalidad de las HSE dentro del currículo para afianzar el 
aprendizaje social y emocional, la motivación escolar; mejora de los procesos de 
enseñanza – aprendizaje inclusivo, y el bienestar de los maestros; contribuyendo de 
esta forma en la salud organizativa. 
 
La validación de la propuesta consistió en la participación de expertos y/o 
especialistas destacados el manejo de gestión, organización escolar, y psicología 
educativa; de ellos se recibió sugerencias y aportes significativos y sustanciales que 
sirvieron de soportes para dar consistencia científica y metodológica al Modelo de 
HSE; además de contextualizar y adaptar sus propósitos a la situación problemática 
que fue objeto de estudio. Asimismo, fueron los que dieron conformidad mediante 
una ficha de evaluación en cuyo contenido se lograron criterios de valoración 
referidos a factibilidad, extensión, congruencia y correspondencia, pertinencia, 









VI. CONCLUSIONES  
 
1. El estado situacional del clima organizativo en la Institución Educativa según la 
percepción de los sujetos encuestados presenta valoraciones comprendidas entre los 
niveles Malo, Regular y Bueno. Entre los aspectos a superar y potenciar se 
encuentran los sistemas comunicacionales y capacidades de interacción 
socioeducativa; el trabajo colaborativo y de equipo; de igual manera, existe la 
necesidad de fortalecer las relaciones y vínculos interpersonales, así como el manejo 
de mecanismos de resolución de problemas dentro de marco democrático y la 
convivencia pacífica. 
 
2. Los fundamentos teórico - prácticos que favorecieron una comprensión e 
interpretación crítica y holística de la problemática fueron los enfoques objetivos, 
subjetivos e integrales del clima organizacional; incluye, asimismo, los aportes de la 
teoría humanista de la administración, la inteligencia emocional, inter e intrapersonal, 
en ese sentido, se concluye que existen una multiplicidad de factores externos e 
internos (estructurales y sistémicos) así como variables (psicológicas, 
interpersonales, desempeños, identidad, compromisos, emociones, valores, 
comportamientos) que se complementan y cohesionan dialécticamente para 
asegurar un clima armónico y pacífico.   
 
3. El proceso de validez del Modelo de HSE se realizó a través del concurso y 
evaluación de expertos en el tema de investigación, consistió en el análisis riguroso 
del diseño, componentes y elementos de la propuesta; asimismo, la revisión 
sistemática, lógica y coherente de su contenido teórico y metodológico, y los posibles 
impactos en la transformación del objeto de estudio. Su aprobación y formalización 









VII. RECOMENDACIONES   
 
Se recomienda a los directivos y trabajadores de Institución Educativa 16024, 
gestionar y asumir compromisos colectivos en favor de la mejora continua del clima 
organizacional; es decir, establecer consensuadamente canales de comunicación y 
coordinación horizontales, motivar y estimular la constitución de equipos inclusivos y 
autónomos para abordar los objetivos institucionales teniendo como base la 
confianza y la valoración de las diferencias; asimismo, fortalecer el diálogo 
constructivo, asertivo, los vínculos de amistad y confraternidad, garantizando de esta 
forma, la solución de conflictos internos y una convivencia digna y acogedora.   
 
Los directivos y trabajadores de Institución Educativa 16024 de Huabal, planificar y 
organizar eventos de capacitación y en estos espacios formativos abordar temáticas 
relacionadas a la sostenibilidad de un clima de bienestar y satisfacción 
organizacional favorable, y el desarrollo de habilidades socioemocionales; de tal 
forma que los aspectos personales, familiares, prosociales, psicológicos e 
institucionales se articulen y formen una unidad que personifique la personalidad 
organizacional.   
 
Los directivos y trabajadores de Institución Educativa 16024 de Huabal construir y 
validar colaborativamente propuestas e iniciativas propias de su entorno coexistente; 
implementar y adaptar el Modelo de HSE a los intereses organizativos, evaluar sus 
potencialidades y debilidades, y reconocer la importancia de trabajar en un ambiente 

























    Fuente: Cabanillas, M. N. (2020). Modelo Habilidades Socioemocionales. Docente investigadora. 
 
La configuración sistémica y dialéctica de modelo teórico expresa la consistencia 
teórica y científica que sustenta el fortalecimiento consciente y responsable del clima 
organizacional de la Institución 16024 de Huabal - Jaén. Tiene como propósito 
superar percepciones adversas congruentes con el limitado desarrollo de los 
componentes comunicacionales, la anarquía en las interacciones interpersonales, el 
escaso trabajo interdependiente y compromiso colaborativo, así como, la poca 
flexibilidad y apertura de los actores educativos para solucionar sus controversias y 
conflictos en sus actuaciones organizacionales. Entre los fundamentos que sirven de 
base para transformar esta realidad, están inmersos enfoques relacionados con la 
convivencia organizativa, teorías que enfatizan en el valor y la trascendencia de la 
dimensión humana y cuyos postulados se enfocan en la integralidad, 





Desde la posición epistemológica de Goleman y Gardner las HSE se fundamenta 
en la unidad e integralidad social, emocional, cultural y cognitiva del ser humano. 
fortalece la interacción y confluencia de la inteligencia emocional, inter e 
intrapersonal (Güell, 2013). Resalta la importancia del componente emocional en la 
integración, responsabilidad, compromiso y actuación de los integrantes de una 
comunidad educativa; en el conocimiento, gestión y autorregulación de las 
emociones en las diversas interacciones laborales que existen entre ellos; en la 
confianza y autoeficacia colectiva, comprensión de los pensamientos y sentimientos; 
en el manejo apropiado de relaciones estériles y reactivas, así como, el bloqueo de 
todo tipo de estrés, frustración, conflictos que no contribuyan a logro de metas y 
objetivos organizacionales.  Desde el punto de vista de las neurociencias las HSE 
son parte del cerebro emocional, responsable de activar procesos conscientes 
coherentes con expresiones cualitativas de la experiencia, y de acuerdo con las 
investigaciones neurobiológicas asume que, en el comportamiento humano 
cohabitan tres perspectivas: (a) la satisfacción y bienestar, (b) la afectividad y 
solidaridad, y (c) la tendencia a la violencia y agresividad, no obstante, esta última, 
para la propuesta está sujeta a modificarla y moldearla mediante el aprendizaje 
socioemocional. (Romero, 2006-2007). 
 
Desde el campo sociológico, la propuesta brinda habilidades necesarias para 
alinear comportamientos prosociales promotores y preservadores de estilos de vida 
organizacionales saludables; funcionan como herramientas eficaces en la mediación 
y negociación de conflictos socioeducativos, sientan las bases para asegurar el 
equilibrio emocional, social, familiar y profesional; asimismo, regula y valora patrones 
y creencias interculturales que favorecen la gobernanza, disciplina y resiliencia 
social, igualmente la ciudadanía responsable, ética y moral. (Murillo, Cervantes, 
Nápoles, Razón y Rivas, 2018). Y, Con respecto al campo pedagógico, la propuesta 
es un contrapeso a la educación centrada en enfoques cognitivos; por tanto, colabora 
y aporta en la formación integral de los que forman parte de la organización escolar; 
refuerza los instrumentos de gestión, asegura el éxito en la planificación, conducción 
y evaluación de los procesos de enseñanza aprendizaje, edifica la profesionalidad e 
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identidad de los actores educativos, y garantiza que las funciones, roles y 
responsabilidades organizativas se desarrollen en un ambiente afectivo, motivador, 
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Méndez, (2006), el 
clima organizacional 
es: 
[…]  constituye los 
ambientes de una 
organización, el 
mismo que es 
asumido y 
reconocido por las 
personas, teniendo 









y bienestar laboral” 
(p. 108). 
 
Es la percepción del 
espacio físico 
favorable y ambiente 
de trabajo positivo y 





horizontal y asertiva; 
demostrar capacidad 
para trabajar en 
equipo que permita 
la integración y 
coordinación 
sinérgica entre los 



















Casi siempre (2) 





Conversación y diálogo. 
Capacidad de argumentación crítica y 
autocrítica 
Recursos verbales y no verbales 
Lenguaje pertinente, funcional   
Comunicación horizontal 
Comunicación ascendente y 
descendente. 
Comunicación asertiva. 
Diálogos funcionales y proactivos. 
Toma de decisiones. 
Trabajo en 
equipo 
Compromiso y participación en la 
institución educativa 
Aprendizaje organizacional 
Capacidad de integración y 
coordinación 
Consensos y sentido común 
Confiabilidad y confianza entre el 
personal 
Visión compartida y participación 
corresponsable 
Planificación y organización 
Trabajo organizativo holístico  




Aprender a convivir y coexistir con los 
demás. 
Intercambios afectivos y valorativos 
Habilidades sociales interpersonales 
Manejo adecuado de sentimientos y 
emociones 




Reciprocidad y sensibilidad humana. 
Afecto y cordialidad. 
Actitudes de apoyo y ayuda mutua. 
Calidez emocional. 
Solidaridad y tolerancia 
Resolución de 
problemas 
Propone de manera colaborativa 
alternativas para resolver el 
problema. 
Busca voluntariamente, a un 
mediador para que ayude a encontrar 
una solución al problema. 
Analiza reflexiva y positivamente los 
problemas y muestra apertura para el 
dialogo interpersonal. 
Recibe y propone alternativas para 
resolver el problema  
Negocia y llega a acuerdos donde 
ambas partes salen satisfechas 
Establece una comunicación que 
conlleve a acuerdos convergente 
Muestra actitudes de reconciliación y 
perdón  
Se valora a sí mismo y a los demás y 
reconoce y acepta sus limitaciones y 
potencialidades. 
Propone y consensua reglas 
democráticas 
Conoce y respeta los derechos y 





















Rendón (2011), se 
refiera a: “conjunto 
de conductas y 
actuaciones sociales 
y emocionales en 




enmarcados en el 
comportamiento 
ético y responsable, 
ante situaciones 
problemáticas que 
involucran a los 
demás poniendo en 
consideración el 
saber ser, el saber 
conocer, como el 
saber hacer y 
convivir, en 
situaciones 
adversas”. (P. 7). 
Instrumento teórico – 
práctico orientado a 






relación con los 
demás y toma 
responsable de 
decisiones, con el 
propósito de 
propiciar la 
construcción de un 
clima de convivencia 
democrática, 


















Manejo responsable de 
emociones 




Tolerancia a la 
frustración 
Conciencia social  
Actitudes empáticas 
Escucha activa  
Actuación ética y 
responsable 
Toma de perspectiva  








Toma responsable de 
decisiones 
Generación de opciones 
y consideración de 
consecuencias 
Pensamiento crítico 
Creatividad, flexibilidad y 
apertura  






Anexo 2. Cuestionario para analizar el clima organizacional en la institución educativa 
N° 16024 – Huabal – Jaén 
 
El presente cuestionario tuvo como objetivo analizar y evaluar el clima organizacional, las respuestas 
de este instrumento sirven únicamente para esta investigación y serán totalmente confidenciales. 
Por lo que le pedimos que sea muy sincero(a) al contestar. Recuerde que no hay respuestas buenas 
o malas, sino diferentes formas de pensar, sentir y actuar y es lo que se pide que se conteste. 
 
Instrucciones: Estimado (a), lea comprensivamente cada una de las preguntas y elija aquella 
respuesta con la que esté de acuerdo o que se aproxime más a su opinión, y coloque un aspa (X) 
dentro del recuadro correspondiente. El llenado tendrá los siguientes criterios de valoración: Nunca 










1 2 3 4 
1. Expresan con libertad y coherencia sus opiniones, 
sentimientos y propuestas para llegar a acuerdos, sin 
imponerse a él. 
    
2. Muestran capacidad de escucha y acepta las opiniones 
de los demás, buscando el consenso y la concertación. 
    
3. Promueven intercambios conversacionales con altura, 
objetividad y respeto para compartir información variada 
o discutir contenidos y/o situaciones que necesitan 
analizar y solucionar. 
    
4. Fortalecen los sistemas de comunicación democrática a 
través del diálogo y el intercambio de experiencias. 
    
5. Hacen uso adecuado de los recursos comunicativos 
como la argumentación con el fin de persuadir las 
situaciones de afecto o sugestión percibidos en el 
trabajo. 
    
6. Expresan con propiedad e intencionadamente sus 
opiniones para demostrar que están haciendo lo 
indicado o correcto. 
    
7. Se comunica con los demás utilizando diferentes 
recursos verbales y no verbales, para no alterar la 
fluidez y dinamismo de las interacciones dialógicas. 
    
8. Presentan actitudes dialógicas y sostiene una 
comunicación expresada en el respeto mutuo, asimismo 
utilizan gestos agradables y apropiados en sus 
interacciones interpersonales. 
    
9. Emplean un lenguaje pertinente y coherente entre lo 
que piensa, dice y actúa; además tienen flexibilidad 
frente a diferentes interlocuciones. 
    
10. Establecen canales de comunicación funcionales y 
comunican sus intereses y preocupaciones 
manteniendo la ilación de las ideas para un mejor 
entendimiento. 
    
11. Se comunican oportunamente para compartir y 
coordinar información relevante de la institución.  
    
12. En las reuniones se desarrolla una comunicación 
colegiada y las decisiones son consensuadas y 
    
60 
 
aceptadas por todos y todas. 
13. Reciben información permanente, clara y actualizada de 
los responsables de la gestión institucional.  
    
14. Muestran una actitud favorable para compartir 
información, sugerencias y aportes con sus directivos 
sobre las diversas actividades institucionales que 
realizan. 
    
15. Es capaz de comunicar con respeto lo que piensan a 
pesar que la otra persona no le agrade lo que le 
manifiesta. 
    
16. En sus interacciones dialógicas muestra firmeza, 
sinceridad y es directo para manifestar sus inquietudes 
y expectativas. 
    
17. Se preocupan por buscar soluciones funcionales y 
pertinentes, teniendo en cuenta el reglamento interno 
institucional. 
    
18. Es optimista, perseverante creativo, e impulsor de 
soluciones y desafíos para generar cambios, y 
anticiparse a los problemas. 
    
19. Actúan con prudencia, serenidad y profesionalidad al 
momento de comunicar, sustentar y/o fundamentar sus 
decisiones. 
    
20. Consensuan y comunican las decisiones formal y 
orgánicamente evitando los malos entendidos, rumores 
y juicios mal intencionados. 
    
21. Se sienten identificados y comprometidos con la 
institución educativa demostrando gratitud y lealtad a la 
misma. 
    
22. Participan activamente en la consecución de los 
objetivos y metas institucionales, asimismo en 
actividades para mejorar la convivencia en la institución 
educativa. 
    
23. Promueven el interaprendizaje al interactuar en equipos 
de trabajo y al desempeñar tareas propias de la 
institución. 
    
24. Exponen un desempeño profesional eficiente y sus 
conocimientos los aplica para mejorar la percepción del 
ambiente organizacional. 
    
25. Coordinan permanentemente sus diferentes actividades, 
tanto institucionales, administrativas y pedagógicas, 
como parte del trabajo inclusivo en la organización. 
    
26. En el trabajo organizativo se integran y colaboran para 
promover jornadas de reflexión acción y solucionar los 
diferentes problemas institucionales. 
    
27. Los acuerdos y compromisos que asumen responden a 
los intereses y necesidades institucionales, por tanto, 
gozan de legitimidad de la comunidad educativa.  
    
28. Las decisiones organizativas en la distribución de 
horarios, responsabilidades y empedramiento de tareas 
institucionales tienen sentido y significatividad en los 
trabajadores de la institución. 
    
29. Los trabajadores de la institución gozan de confiabilidad 
y credibilidad; son honestos y transparentes en sus 
actos y gestiones. 
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30. Los trabajadores presentan una personalidad moral y 
ética e inspiran confianza en su desempeño profesional.  
    
31. Afrontan situaciones inciertas y horizontes de trabajos 
convergentes y comunes para generar cambios 
positivos en la Institución Educativa 
    
32. Los docentes en su práctica pedagógica se identifican 
con la visión, misión y valores; y, asumen que son 
corresponsables del éxito o fracaso de la Institución 
Educativa 
    
33. Planifican y organizan sus actividades laborales de 
acuerdo a los intereses de los estudiantes, el contexto 
sociocultural y sus diferencias. 
    
34. Planifican y organizan las actividades educativas en 
base a los lineamientos y políticas institucionales. 
    
35. Participan voluntariamente en la elaboración y ejecución 
del Proyecto Educativo Institucional, teniendo en cuenta 
las características del entorno institucional, familiar y 
social 
    
36. Se promueve la práctica de los principios y valores y 
apoyan en la gestión para establecer alianzas y 
convenios con otras instituciones públicas y privadas 
para alcanzar las metas y objetivos previstos. 
    
37. El trabajo que realiza se caracteriza por ser inclusivo, 
equitativo y cohesionan todas las energías y esfuerzos 
en beneficio de los intereses comunes.  
    
38. Promueven espacios de interaprendizajes, donde todos 
aprenden de todos y el resultado final de todo es mayor 
que la suma de sus partes. 
    
39. Promueven el trabajo en equipo y expresan actitudes 
democráticas para trabajar organizadamente. 
    
40. Consideran que el trabajo colaborativo es una forma de 
construir responsabilidades sostenibles y de superar 
diferencias y discrepancias.     
    
41. Respetan las normas de convivencia y promueven un 
clima favorable para las relaciones interpersonales. 
    
42. Sienten que son acogidos y valorados por todos sus 
compañeros de trabajo. 
    
43. Se interesan por organizar intercambios afectivos y 
fraternos para mejorar las relaciones humanas en la 
comunidad educativa. 
    
44. Los docentes se esfuerzan por fomentar la interacción y 
el diálogo entre compañeros de trabajo, estudiantes y 
padres de familia. 
    
45. Ponen en práctica habilidades sociales en sus 
relaciones interpersonales y su comportamiento en la 
institución es percibido con respeto. 
    
46. Son sociables y utilizan el sentido del humor para 
enfrentar situaciones conflictivas que puedan 
presentarse en la interacción personal. 
    
47. Existe confidencialidad y prudencia para compartir 
sentimientos, emociones, y posibles soluciones a los 
problemas personales. 
    
48. Se preocupan por autorregular y controlar sus 
emociones negativas en positivas a fin de mejorar las 




49. Comprenden los sentimientos y emociones de los 
demás y se preocupan por plantearles soluciones 
creativas. 
    
50. Muestra actitudes empáticas para brindar apoyo frente a 
situaciones adversas y difíciles que presentan sus 
compañeros de trabajo. 
    
51. Tratan de persuadir cuando los estados de ánimos de 
los trabajadores están alterados evitando mayores 
conflictos. 
    
52. Muestran sensibilidad humana estimulando y motivando 
a seguir perseverando en los propósitos a alcanzar.   
    
53. Muestran afecto y cordialidad en el trato haciéndonos 
sentir como familia  
    
54. Expresan madurez para responsabilizarse de sus actos 
y se preocupan por resolver los problemas de manera 
amable y cordial y sin herir a los demás. 
    
55. Asumen actitudes reciprocas y fomentan espacios de 
interdependencia saludables y constructivas. 
    
56. Cooperan de manera voluntaria y generosa de acuerdo 
a sus posibilidades. 
    
57. El servicio y el trato que brindan es cálido, gentil y 
facilita un acercamiento y entendimiento afectivo y 
tolerante con los demás. 
    
58. Expresan satisfacción y orgullo por el trabajo que 
realizan a pesar de encontrar limitaciones o 
restricciones. 
    
59. Frente a un problema o conflicto entere compañeros de 
trabajo son solidarios y ofrecen incondicionalmente sus 
experiencias y conocimientos. 
    
60. Tienen paciencia, tolerancia y actúan responsablemente 
frente a una situación conflictiva interpersonal o grupal. 
    
61. Muestran predisposición para escuchar a las partes y 
abordar los problemas de manera creativa y 
colaborativa.   
    
62. Escuchan y valoran las opiniones de la otra parte y 
consideran que es mejor para ambos concluir en paz la 
contención o disconformidad. 
    
63. Consideras que es importante la intervención de otra 
persona para llegar a un acuerdo y resolver el conflicto. 
    
64. Aceptas voluntariamente la intervención de otra persona 
para llegar a un acuerdo y/o resolución del problema 
    
65. Ponen en práctica habilidades comunicativas como: 
saber escuchar, acoger y asumir la crítica y autocrítica. 
    
66. Emiten juicios de valor con propiedad y sensatez, 
además, asumen con responsabilidad sus errores y 
aciertos. 
    
67. Asumen y respetan acuerdos y compromisos en 
beneficio de una convivencia inclusiva y pacífica 
    
68. Utilizan el diálogo como instrumento mediador y 
conciliador para resolver el problema 
    
69. Dialogan cara a cara, analizando la discrepancia y 
buscando un acuerdo que resulte mutuamente 
aceptable, para alcanzar así una solución a la 




70. Reconocen mutuamente el origen del conflicto y 
analizan y evalúan las consecuencias que puede traer 
consigo si se mantiene.  
    
71. Muestran capacidad para establecer diálogos directos y 
asumir compromisos de cambio  
    
72. Utilizas un lenguaje asertivo franco, veraz y respetuoso 
en sus interacciones 
    
73. Muestran interés, optimismo y las mejores intenciones 
para negociar y encontrar justicia equitativa  
    
74. Aceptas tus errores y eres capaz de ceder y pedir 
disculpas a tus compañeros 
    
75. Se valoran a sí mismo y valoran a los demás y creen 
que todos quieren lo mejor para todos. 
    
76. Reconocen y aceptan las limitaciones y potencialidades 
de los demás. 
    
77. Establecen mutuamente reglas y normas democráticas 
y justas a fin de asegurar una armonía de intereses.   
    
78. Buscan soluciones lícitas y neutrales para sus 
diferencias, con la ayuda de un tercero imparcial. 
    
79. Cumplen y respetan los derechos y deberes de sus 
compañeros de trabajo. 
    
80. Garantizan que la participación de las partes en la 
solución del conflicto se desarrolle en igualdad de 
condiciones 































Ficha técnica del instrumento 
1. Nombre del instrumento:  
 
Cuestionario para analizar el nivel del clima organizacional en la Institución Educativa N° 16024 – 
Huabal – Jaén. 
 
2. Autora del instrumento. 
 
Creado por: 
Mg. Moiria Noemí Cabanillas Tello 
 
3. Objetivo instrumento. 
 
Diagnosticar y analizar el clima organizacional a través de las dimensiones: Comunicación, 
Trabajo en equipo, relaciones interpersonales, y resolución de problemas de la Institución Educativa 
N° 16024 – Huabal – Jaén. 
 
4. Usuarios. 
Se recogió información de 02 directores; 25 docentes del nivel primario y secundario; y 11 
administrativos de la Institución Educativa N° 16024 – Huabal – Jaén. 
 
5. Modo de aplicación. 
1º El cuestionario estuvo diseñado en 80 ítems, (20 preguntas se corresponden con la dimensión 
comunicación; 20 pertenecen Trabajo en equipo; 20 a Relaciones interpersonales, y 20 con 
Resolución de problemas; los criterios de valoración son: Nunca (1), A veces (2), Casi siempre 
(3) y Siempre (4); los mismos que tuvieron relación con los indicadores de la variable: clima 
organizacional.  
 
2º Los trabajadores consiguieron desarrollar el cuestionario en forma individual, consignando los 
datos requeridos de acuerdo a las indicaciones para el desarrollo de dicho instrumento de 
evaluación. 
 
3º El cuestionario se aplicó en forma simultánea e interdiario a los trabajadores de la institución 
antes descritos.  
 
4º Su aplicación tuvo como duración 90 minutos aproximadamente, se compartió un link o URL a 
los encuestados y su desarrollo se realizó mediante el teléfono móvil. Agregar que previamente 





6. Estructura del instrumento. 
Dimensiones indicadores Ítems 
Comunicación 
Capacidad para opinar y escuchar Ítems 1 y 2 
Conversación y diálogo. Ítems 3 y 4 
Capacidad de argumentación crítica y autocrítica Ítems 5 y 6 
Recursos verbales y no verbales Ítems 7 y 8 
Lenguaje pertinente, funcional   Ítems 9 y 10 
Comunicación horizontal Ítems 11 y 12 
Comunicación ascendente y descendente. Ítems 13 y 14 
Comunicación asertiva. Ítems 15 y 16 
Diálogos funcionales y proactivos. Ítems 17 y 18 
Toma de decisiones. Ítems 19 y 20 
Trabajo en 
equipo 
Compromiso y participación en la institución educativa Ítems 21 y 22 
Aprendizaje organizacional Ítems 23 y 24 
Capacidad de integración y coordinación Ítems 25 y 26 
Consensos y sentido común Ítems 27 y 28 
Confiabilidad y confianza entre el personal Ítems 29 y 30 
Visión compartida y participación corresponsable Ítems 31 y 32 
Planificación y organización Ítems 33 y 34 
Trabajo organizativo holístico  Ítems 35 y 36 
Trabajo sinérgico e interdependiente Ítems 37 y 38 
Trabajo colaborativo Ítems 39 y 40 
Relaciones 
interpersonales 
Aprender a convivir y coexistir con los demás. Ítems 41 y 42 
Intercambios afectivos y valorativos Ítems 43 y 44 
Habilidades sociales interpersonales Ítems 45 y 46 
Manejo adecuado de sentimientos y emociones Ítems 47 y 48 
Aprender a ponerse en el lugar del otro. Ítems 49 y 50 
Reciprocidad y sensibilidad humana. Ítems 51 y 52 
Afecto y cordialidad. Ítems 53 y 54 
Actitudes de apoyo y ayuda mutua. Ítems 55 y 56 
Calidez emocional. Ítems 57 y 58 
Solidaridad y tolerancia Ítems 59 y 60 
Resolución de 
problemas 
Propone de manera colaborativa alternativas para resolver el 
problema. 
Ítems 61 y 62 
Busca voluntariamente, a un mediador para que ayude a 
encontrar una solución al problema. 
Ítems 63 y 64 
Analiza reflexiva y positivamente los problemas y muestra 
apertura para el dialogo interpersonal. 
Ítems 65 y 66 
Recibe y propone alternativas para resolver el problema  Ítems 67 y 68 
Negocia y llega a acuerdos donde ambas partes salen 
satisfechas 
Ítems 69 y 70 
Establece una comunicación que conlleve a acuerdos 
convergente 
Ítems 71 y 72 
Muestra actitudes de reconciliación y perdón  Ítems 73 y 74 
Se valora a sí mismo y a los demás y reconoce y acepta sus 
limitaciones y potencialidades. 
Ítems 75 y 76 
Propone y consensua reglas democráticas Ítems77 y 78 
Conoce y respeta los derechos y deberes y practica valores 
para una buena convivencia. 






7.1 Escala general. 
Valoración  Puntaje  Rango 
 Siempre - Muy bueno 4 [241 - 320] 
Casi siempre - Bueno 3 [161 - 240) 
A veces - Regular 2 [81 – 160) 
Nunca - Malo 1 [01 – 80) 
 











Siempre (4) – 
Muy bueno 
[61 - 80] [61 - 80] [61 - 80] [61 - 80] 
Casi siempre (3) 
Bueno 
[41 – 60) [41 – 60) [41 – 60) [41 – 60) 
A veces (2) - 
Regular 
[21 – 40) [21 – 40) [21 – 40) [21 – 40) 
Nunca (1) - Malo [01 – 20) [01 – 20) [01 – 20) [01 – 20) 
 
8. Validación: 

















































































































































































Prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach 
 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos 
Válido 38 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 38 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach basada en 
elementos estandarizados 
N de elementos 
,968 ,968 80 
 
 
Estadísticas de elemento de resumen 






Medias de elemento 1,560 1,263 1,763 ,500 1,396 ,013 80 
Varianzas de elemento ,504 ,239 ,740 ,501 3,095 ,011 80 
Covariables entre 
elementos 
,138 -,135 ,666 ,801 -4,926 ,016 80 
Correlaciones entre 
elementos 
,275 -,288 1,000 1,288 -3,475 ,061 80 
 
Estadísticas de escala 
Media Varianza Desviación estándar N de elementos 
124,82 910,046 30,167 80 
 
 










Inter sujetos 420,896 37 11,376   
Intra sujetos 
Entre elementos 39,537 79 ,500 1,366 ,019 
Residuo 
No aditividad 10,609a 1 10,609 29,246 ,000 
Balanza 1059,942 2922 ,363   
Total 1070,551 2923 ,366   
Total 1110,087 3002 ,370   
Total 1530,984 3039 ,504   
Media global = 1,56 
a. La estimación de Tukey de potencia en la que se deben realizar observaciones para conseguir 









Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
it01 123,32 878,222 ,819 . ,967 
it02 123,26 879,983 ,775 . ,967 
it03 123,26 879,767 ,780 . ,967 
it04 123,29 894,211 ,353 . ,968 
it05 123,55 895,551 ,393 . ,968 
it06 123,53 901,121 ,233 . ,968 
it07 123,26 900,307 ,191 . ,968 
it08 123,32 889,033 ,449 . ,968 
it09 123,32 878,060 ,773 . ,967 
it10 123,32 874,060 ,873 . ,967 
it11 123,24 873,159 ,774 . ,967 
it12 123,18 877,722 ,652 . ,967 
it13 123,21 896,711 ,282 . ,968 
it14 123,39 874,245 ,875 . ,967 
it15 123,50 903,284 ,171 . ,968 
it16 123,37 885,644 ,671 . ,967 
it17 123,32 894,925 ,380 . ,968 
it18 123,18 886,587 ,467 . ,968 
it19 123,24 891,050 ,388 . ,968 
it20 123,24 876,780 ,811 . ,967 
it21 123,26 880,199 ,722 . ,967 
it22 123,18 885,344 ,604 . ,967 
it23 123,21 887,468 ,546 . ,967 
it24 123,29 894,211 ,353 . ,968 
it25 123,39 890,678 ,438 . ,968 
it26 123,34 892,934 ,363 . ,968 
it27 123,05 886,321 ,494 . ,967 
it28 123,08 885,372 ,487 . ,967 
it29 123,26 879,388 ,742 . ,967 
it30 123,21 873,684 ,802 . ,967 
it31 123,21 878,117 ,669 . ,967 
it32 123,08 878,615 ,626 . ,967 
it33 123,16 899,650 ,209 . ,968 
it34 123,26 875,118 ,729 . ,967 
it35 123,42 897,980 ,305 . ,968 
it36 123,18 894,425 ,335 . ,968 
it37 123,32 894,925 ,380 . ,968 
it38 123,08 888,669 ,402 . ,968 
it39 123,08 888,831 ,399 . ,968 
it40 123,24 876,780 ,811 . ,967 
it41 123,26 880,199 ,722 . ,967 
it42 123,18 885,344 ,604 . ,967 
it43 123,21 887,468 ,546 . ,967 
it44 123,29 894,211 ,353 . ,968 
it45 123,26 880,199 ,722 . ,967 
it46 123,13 886,982 ,574 . ,967 
it47 123,21 888,225 ,527 . ,967 
it48 123,29 894,211 ,353 . ,968 
it49 123,37 890,293 ,445 . ,968 
it50 123,37 895,428 ,325 . ,968 
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it51 123,13 888,874 ,468 . ,968 
it52 123,05 884,916 ,501 . ,967 
it53 123,18 881,127 ,711 . ,967 
it54 123,08 879,048 ,710 . ,967 
it55 123,16 883,326 ,591 . ,967 
it56 123,11 879,556 ,656 . ,967 
it57 123,11 883,826 ,663 . ,967 
it58 123,13 878,334 ,677 . ,967 
it59 123,32 898,871 ,298 . ,968 
it60 123,16 895,110 ,362 . ,968 
it61 123,32 885,465 ,627 . ,967 
it62 123,26 896,469 ,341 . ,968 
it63 123,24 888,456 ,519 . ,967 
it64 123,45 899,119 ,259 . ,968 
it65 123,53 891,499 ,540 . ,967 
it66 123,47 901,229 ,208 . ,968 
it67 123,21 888,117 ,500 . ,967 
it68 123,21 890,009 ,412 . ,968 
it69 123,21 882,279 ,677 . ,967 
it70 123,08 879,048 ,710 . ,967 
it71 123,34 896,826 ,310 . ,968 
it72 123,29 886,752 ,527 . ,967 
it73 123,18 895,127 ,383 . ,968 
it74 123,21 883,252 ,585 . ,967 
it75 123,37 901,104 ,259 . ,968 
it76 123,45 903,173 ,226 . ,968 
it77 123,32 893,789 ,478 . ,967 
it78 123,18 885,506 ,512 . ,967 
it79 123,24 896,510 ,286 . ,968 


















Anexo 4. Propuesta 
Propuesta: Modelo Habilidades socioemocionales para el clima 
organizacional en la Institución Educativa 16024 – Huabal – Jaén 
El propósito general de la propuesta es fortalecer el clima organizacional en los 
trabajadores de la Institución Educativa 16024 – Huabal – Jaén, mediante la 
implementación de un modelo de habilidades socioemocionales. Y, los objetivos 
específicos se enmarcan en: Desarrollar la habilidad de autoconocimiento, estimular 
la práctica de la habilidad de autorregulación; promover el ejercicio de la conciencia 
social; potenciar la habilidad para constituir relaciones interpersonales auténticas y 
afectivas; generar espacios democráticos de toma responsable de decisiones.  
 
I. Principios  
   
Diálogo reflexivo e intercultural. La simbiosis intercultural organizacional 
necesita del ejercicio de diálogos reflexivos y de entendimiento de los patrones e 
intereses socioformativos que se manifiestan en las actividades colectivas e 
individuales que realizan los actores educativos. En ese sentido, este principio tiene 
como propósito preponderar el espíritu democrático en el clima institucional, 
mediante la promoción de escenarios comunicativos equitativos e inclusivos, donde 
los esfuerzos e interacciones prevalezcan el respeto a la diversidad, socialización y 
aceptación de las diferencias; valoración de las prácticas socioculturales 
constructivas, y regulación de estilos de vida. (Espinoza, 2020) 
 
La propuesta resalta la transversalidad de este principio en el desarrollo de las 
HSE, y motiva en los trabajadores la reflexión autónoma de sus actos, perspectivas 
y experiencias en sus relaciones y desempeños, a fin de reconstruir, reorientar y 
transformar sus actuaciones y compartimientos organizacionales; igualmente, 
enfatiza el dialogo y el respeto a la identidad intercultural expresado en la 
horizontalidad y apertura para escucharse y valorarse mutuamente; así como lograr 
altos niveles de comprensión que conlleve a ejercer un rol educativo consciente, 
responsable y comprometido con los objetivos institucionales; además de compartir 




Bien común. La organización escolar es un espacio solidario, reciproco, de 
sentido comunitario, justicia y empatía, por medio de esta confluencia de valores, 
actitudes y virtudes se busca que todos los que forman parte de una organización 
logren sus bienestar laboral, familiar y social. Al respecto, Cubillos (2018) no dice 
que, el bien común se refleja en el comportamiento moral y ético de las personas 
que habitan una organización, es decir, se refiere a aquellas acciones buenas que 
realizamos en favor de los demás y de nosotros mismos. Por ello, creemos que las 
HSE son instrumentos que minimizan toda acción que perjudique o tenga una 
intencionalidad negativa que desfavorezca un buen clima organizativo. 
 
La propuesta en base a este principio induce a la construcción de una 
organización donde todos sus miembros se benefician, son felices y participan de 
las oportunidades y recursos que ofrece a fin de satisfacer sus necesidades en 
igualdad de condiciones. Creemos que el bien común significa mostrar disposición a 
compartir, transparentar las decisiones, y renunciar a los intereses personales; 
asimismo, es complementario y dialéctico, por tanto, se espera que los beneficios 
sean recíprocos entre trabajador y centro escolar. Este beneficio bilateral va a 
contribuir en la reducción de conflictos institucionales, potenciar la paz, acentuar y 
potenciar el arraigo, y dar valor a la estructura organizativa. 
 
Liderazgo compartido. La complejidad de las organizaciones educativas 
requiere de nuevos escenarios y liderazgos que afronten los problemas educativos 
de forma colaborativa y sobre la base de una gestión compartida. Esto significa, 
romper con la creencia de los “indispensables” para dar paso a la figura de “todos 
somos importantes”, de trabajar segmentariamente a consolidar una familia 
institucional, en la cual todos y todas tienen valor y la capacidad para colaborar y 
contribuir a la solución de desencuentros, y contenciones. Implica además la 
implementación de redes de toma de decisiones y acciones compartidas para 




La propuesta asume que los trabajadores de una institución mediante la práctica 
de las HSE pueden asumir la capacidad de liderar y aportar racional y 
emocionalmente a la mejora del clima institucional. Lo importante es cultivar en 
ellos la predisposición de trabajar en equipo en entornos de mayor confianza, 
compartir un clima que transmita optimismo, entusiasmo, que refuerce las 
relaciones honestas, colaborativas y de lealtad; de igual forma, incentive y aliente el 
fortalecimiento del desarrollo humano. Complementa esta apreciación, la 
descentralización de responsabilidades; empoderar poder, autonomía, y libertad de 
iniciativa, que pongan de manifiesto la creatividad e innovación en el equilibrio de 
las decisiones.    
 
Reconocimiento y valoración. Muchas organizaciones prefieren posicionar su 
marca y prestigio institucional, antes que el reconocimiento y valoración de sus 
trabajadores. El modelo se alimenta del reconocimiento y la valoración que tengan 
los trabajadores por parte de entidad educativa, permitiéndole potenciar sus 
habilidades en consonancia con la autoestima, el desempeño, la autoeficacia y 
estatus social profesional. Recibir reconocimientos no necesariamente en el plano 
remunerativo, sino relacionado con el agradecimiento, felicitación y valoración 
estimula sentirse orgulloso de trabajar en la institución y alcanzar eficientes 
resultados.  
 
Los directivos de las instituciones educativa deben tener un plan de estímulos y 
reconocimientos consensuado, esto con el propósito de motivar e impulsar acciones 
en favor de las metas institucionales, mantener los compromisos de mejora 
continua, y autorregular las conductas laborales encaminadas generar cambios 
proactivos en los resto y desafíos educativos. Por su parte la valoración tiene la 
intención de hacer que el personal se sienta satisfecho de sus logros, propuesta e 
iniciativas creativas, además de creer que su trabajo, las tareas que realiza, sus 
aptitudes y actitudes contribuye significativamente al progreso de la organización y 








Aprender a convivir.  La convivencia saludable, provechosa y tolerante es una 
de las metas de HSE, por ello es necesario aprender a vivir sobre la base de la 
autoafirmación, la comunicación asertiva, el diálogo prudente, abierto y racional, la 
justicia social, respeto a las diferencias, promoción del trabajo colegiado, 
cumplimiento de las reglas y normas; y la práctica de valores que dignifican el 
trabajo, fortalezcan los derechos humanos y aseguren una coexistencia 
democrática y pacífica. (Torres y da Silva, 2019). Desde esta percepción, aprender 
a convivir en las organizaciones significa disfrutar de nuestras interacciones y 
vínculos tanto afectivos como laborales. Para tal fin, este pilar solo es posible si 
coexistimos en confianza, empatía y respeto equitativo; estando dispuestos a 
aprender de los demás, reconociendo que somos parte de un ecosistema escolar y 
por consiguiente debemos dar todos los esfuerzos para prevenir situaciones 
conflictivas que alteren los objetivos comunes y espacios organizacionales.  
 
La importancia de esta base axiológica, se enmarca en hacer que los miembros 
de la organización reflexionen e identifiquen como deben comportarse, que es lo 
correcto para vivir en armonía y que aprendizajes transferir para aprender a vivir en 
comunidad. decisiones, a interactuar y decidir en base a valores colaborativos; 
además, aprender También implica aprendizajes orientados a la no agresión, saber 
comunicarse, valorar a los demás, saber tomar a construir condiciones de vida 
seguras y saludables donde se concerten intereses y se practique el bien común.   
     
Aprender a ser. Las organizaciones deben reconocer que la formación 
socioemocional de sus miembros son una de las exigencias a ser atendidas, sobre 
todo en estos tiempos en la que toda institución expresa ante la sociedad una 
personalidad e imagen que los caracteriza. Como dice Belykn (2017 - 2018) este 
pilar tiene que ver con los valores familiares, espirituales, organizacional y de 
superación personal y profesional, asimismo con la autoimagen y la visión de 




Las HSE asumen este pilar porque promueve que el trabajador realice una 
mirada introspectiva de su mundo interior y de sus cualidades intra e 
interpersonales, que reconozca e identifique sus potencialidades y debilidades para 
hacer frente las adversidades, decepciones, problemas, así como desenvolverse 
eficiente y competitivamente en los ámbitos en el cual labora, participa e interactúa. 
Además, demuestre un pensamiento crítico, que busca la sensibilidad racional y 
humana, vivir y convivir libre y de manera autónoma, que sea capaz de manejarse 
sin ser objeto de manipulación, rechazar todo tipo de juicios malintencionados, de 
doble sentido, y reflejen una personalidad coherente en sus acciones, decisiones, 
actuaciones y lenguajes.  
 
Manejo emocional. La calidad de vida. y vivir en armonía consigo mismo y con 
los demás solo es posible si conocemos, manejamos y gestionamos nuestras 
propias emociones. Este pilar es fundamental en la autorregulación de los estados 
de ánimo de los trabajadores, ayuda a cumplir con sus actividades y 
responsabilidades, mantener relaciones agradables, armonizar la salud física, 
mental, social y emocional; ejercer desempeños exitosos, tener lucidez en la 
solución de problemas de carácter pedagógico, administrativo u organizacional.   
 
que se experimentan en el quehacer diario, muchas veces provocadas, o en todo 
caso generadas Desde la posición de Olivo, Bustos y Madero (2018) lograr que las 
personas manejen sus emociones, significa controlar y regular reacciones e 
impulsos conscientes, inconscientes e instintivas por uno mismo por la impotencia o 
desazón que se siente cuando se expresan actos de injusticia o a veces debido a 
no aceptar nuestros errores. En base a esta percepción la propuesta pretende 
contribuir en la construcción de climas emocionales sostenibles e inteligentes que 
aseguren la integralidad humana en la vida organizacional. 
 
Gestión de la paz. Todos los integrantes de una organización tienen el deber y 
la responsabilidad moral de gestionar la paz en su ámbito de trabajo y convivencia. 
Teniendo en cuenta a Gutiérrez y Buitrago (2019) lograr que este pilar se haga 
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realidad es necesario que los actores educativos cuenten con las HSE que les 
faciliten gestionar sus relaciones, sentimientos, emociones, percepciones; abordar 
de manera inteligente los conflictos, reinterpretarlos y convertirlos en oportunidades 
de interaprendizaje, madurez emocional, así como conocernos internamente y 
socialmente. 
 
La propuesta incentiva la práctica de las HSE como herramientas de gestión para 
construir una paz socio-organizativa efectiva y permanente. Estas herramientas 
favorecerán la remoción de acciones culturales violentas, transformar los conflictos 
en escenarios positivos para fortalecer la integración, edificar mejores relaciones 
democráticas, sincronizar los puentes de comunicación, y superar aspectos y 
comportamientos que atente en la concordia interpersonal, así como en la 
consolidación de una cultura de paz.   
   
III. Descripción funcional de las habilidades socioemocionales 
 
Autoconocimiento. Habilidad que permite ser consciente de sí mismo, 
conocerse interiormente para identificar y examinar con objetividad nuestras propias 
emociones, formación, personalidad, sentimientos y pensamientos, además de las 
potencialidades, fortalezas y limitaciones para actuar y trabajar con firmeza, 
optimismo, perseverancia y autoconfianza en el entorno socioeducativo. (CASEL, 
2017) 
    
Contribuye en la reflexión y autopercepción de las características, diferencias y 
cualidades que presenta las personas que interactúan en una institución; la 
valoración y autoestima que expresan en sus comportamientos y desempeños, 
asimismo, en reconocer y sentirse satisfechos de sus logros profesionales y 
contribuciones al éxito organizacional producto de la autoeficacia; además, de 
reflejar equilibrio y estabilidad emocional para enfrentar y afrontar situaciones 




Autorregulación. Habilidad que favorece autocontrolar y autogestionar 
constructivamente formas y estilos de vida organizacional; reduce conductas y 
comportamientos incongruentes, manejar el estrés, impulsos y caracteres que 
desfavorecen el buen entendimiento, la prosociabilidad y el respeto hacia los 
demás; contribuye en la internalización y práctica de valores como la disciplina 
organizativa, trascendencia en el cumplimiento de metas comunes, automotivación 
para conseguir la realización personal e interpersonal (CASEL, 2017)       
 
El ejercicio de esta habilidad en el contexto organizacional ayuda a los 
trabajadores posicionar un manejo responsable y ético de sus emocione, 
incrementa la identidad y sentido de pertenencia postergando en muchas ocasiones 
aspectos gratificantes de corto plazo y por el contrario optan por flexibilizar sus 
intereses personales en favor de los objetivos institucionales, de igual forma, 
expresan predisposición y determinación para colaborar y apoyar a alcanzar metas 
y propósitos que satisface y recompensa a toda la comunidad educativa; asimismo, 
muestran actitudes perseverantes, sensatas y tolerantes frente a los riegos, 
conformismos, y desavenencias que encuentren en el camino.  
 
Conciencia social. Habilidad que cultiva la sociabilidad, adaptabilidad y la 
comprensión entre los diferentes actores educativos en su entorno interno y 
externo, permite construir diálogos de entendimiento, apertura y convergencia frente 
a la diversidad de opiniones, creencias, idiosincrasias, apreciaciones ideológicas y 
formas culturales de expresar pensamientos. Las personas que recrean esta 
habilidad son capaces de interactuar en diversos escenarios, interpretan con 
facilidad la intencionalidad de los mensajes y enseñanzas, muestran empatía y 
solidaridad, pero sobre todo mantienen serenidad para respetar y aprender de los 
demás. (CASEL, 2017) 
 
La puesta en práctica en la organización escolar se ve reflejada en actitudes 
como la sensibilidad humana para ayudarse y apoyarse mutuamente, hacer que las 
personas se sientan valoradas y escuchadas en sus necesidades y demandas; 
reflejar frente a los demás comportamientos y actuaciones coherentes, 
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responsables, alineados al respeto y cumplimiento de reglas y normas morales y 
éticas de convivencia; además de tener la capacidad de inferir proactivamente 
perspectivas y reacciones positivas asumiendo empatía y consideración valorativa 
aunque estas propuestas fueron sugeridas por otros.      
    
Relación con los demás. Habilidad asociada al bienestar y gratificación 
colectiva, permite la sostenibilidad y productividad de vínculos profesionales, así 
como lazos de amistad y compañerismo. Favorece el interaprendizaje, la capacidad 
para compartir experiencias, conocimientos, construir interacciones sanas, de 
confianza recíproca, intercambiar deseos, preferencias, ideas innovadoras, 
creativas, emprender iniciativas y propuestas juntos, asumir compromisos 
corresponsables, pero sobre todo hacer prevalecer los derechos propios y de los 
demás. (CASEL, 2017) 
 
Esta habilidad es esencial en la constitución de un clima organizacional favorable 
su entrenamiento es el soporte o la base para consolidar una comunicación 
asertividad, participativa, inclusiva y horizontal en los ambientes institucionales; 
refuerza y viabiliza la solución y superación de conflictos interpersonales mediante 
un dialogo reflexivo y autocritico; además permite que en su desarrollo exista la 
posibilidad de una corregulación de comportamientos entre los mismos 
trabajadores, logrando convivir como una familia educativa. 
      
Toma responsable de decisiones. Habilidad que se expresa en la racionalidad, 
discernimiento y prudencia para decidir de manera responsable como persona 
natural y jurídica. Lo primero se manifiesta en las decisiones propias según los 
juicios y acciones propias en el quehacer personal o familiar, por tanto, la se 
singulariza la responsabilidad y efectos., Y, lo segundo, la toma decisiones es un 
proceso consensuado y colegiado que debe imperar y articular el aspecto legal y la 
legitimidad social, por consiguiente, las consecuencias y responsabilidades van a 




En ese sentido, las decisiones organizacionales deben enfocarse en la 
generación de múltiples opciones, análisis y consideración proactiva de 
consecuencias, reduciendo de esta forma incertidumbres y riesgos que alteren el 
clima institucional. Por ello, es necesario el desarrollo del pensamiento crítico 
propositivo – constructivo; transferencia de capacidades y actitudes creativas, 
flexibles y de madurez profesional para recoger sugerencias, aportes, y cohesionar 
planteamientos; de tal forma que los procesos decisorios revelen el sentir y 
participación de todos los involucrados.   
 
IV. Esquema habilidades socioemocionales 
 
 Figura 2. Habilidades socioemocionales 
 
Fuente: Cabanillas, M. N. (2020). Modelo Habilidades Socioemocionales. Docente investigadora 
 
V. Procesos metodológicos 
 
El componente metodológico que plantea la propuesta se caracteriza por su 
flexibilidad, pertinencia, interconectividad y complementariedad. Estas orientaciones 




Acciones de sensibilización y socialización: reuniones previas con los directivos 
para informar sobre la realidad problemática del clima organizacional, y los 
beneficios, atributos y oportunidades que ofrece la propuesta, luego de su 
aprobación, convocar a una reunión institucional para sensibilizar y socializar el 
Modelo, actividad colegiada y participativa que debe conllevar a compromisos y 
acuerdo consensuados, pero sobre todo a la implementación y sostenibilidad. 
 
Acciones de institucionalización y articulación: comprende actividades de 
gabinete donde se adecuará la propuesta en los instrumentos de gestión escolar 
específicamente en el Proyecto Educativo Institucional con el propósito de 
formalizar e institucionalizar el modelo, lo cual se asegurará mediante la formulación 
de una resolución directoral. Luego se procederá a su apropiación y adecuación a 
los instrumentos operativos como los planes operativos anuales y el proyecto 
curricular institucional. Consolidado el marco directivo y lineamientos para su 
ejecución se procede a su concreción teórico - práctica.    
 
Acciones de implementación del Modelo: consiste en planificar, organizar y 
ejecutar estrategias de gestión formativas virtuales y presenciales como: talleres 
vivenciales, charlas psicológicas, jornadas de reflexión, grupos de interaprendizaje, 
constitución de equipos de trabajo colaborativos; además, se recomienda su 
desarrollo en las actividades de autoformación; en los procesos de enseñanza 
aprendizaje, y en el servicio de soporte y asesoría profesional de acompañamiento 
y monitoreo.      
 
Por último, se establecen acciones de evaluación formativa, el diálogo reflexivo y 
constructivo, la autorregulación de los comportamientos y conductas, la formación 
socioemocional permanente; modelación y recreación constante de las HSE en las 
interacciones organizacionales, y el ejercicio consciente de la mejora continua a 







VI. Evaluación   
 
Guía de observación para valorar el MHSE 
Objetivo: Valorar y contrastar cualitativa y formativamente las potencialidades y 
limitaciones del modelo de habilidades socioemocionales para mejorar el clima 
organizacional en la Institución Educativa 16024 – Huabal – Jaén 
 
Instrucciones: Lee con cuidado cada una de los ítems y marca con un aspa (X) los 




D R E ME 
1 2 3 4 
Autoconocimiento     
1. Los trabajadores reconocen sus cualidades y expresan una 
autopercepción consciente y responsable de sí mismo 
    
2. Presentan una autoestima positiva, se sienten satisfechos de lo que 
realizan, y muestran confianza en sí mismo para alcanzar sus metas 
    
3. Demuestran autoeficacia y motivación para enfrentar y afrontar retos y 
desafíos que asumen. 
    
4. Reflejan estabilidad emocional en sus decisiones y control de los 
temperamentos e impulsos inconscientes e instintivos 
    
Autorregulación     
5. Manejan responsablemente sus emociones en sus interacciones, 
actuaciones y relaciones interpersonales 
    
6. Prefieren postergar actividades de gratificación personal por aquellas 
que ofrecerán mayores satisfacciones  
    
7. Demuestran determinación, perseverancia, pasión por lo que hacen y 
fuerza de voluntad para para optimizar sus desempeños, lograr sus 
sueños y tener calidad de vida. 
    
8. Expresan capacidad para tolerar y superar frustraciones, problemas y 
adversidad que encuentran en su labor o son causados por otros. 
    
Conciencia social     
9. Practican actitudes empáticas para compartir experiencias, 
comprender y apoyar a quien necesite de ayuda. 
    
10. Mantienen en sus diálogos, debates y conversaciones cotidianas una 
escucha activa y atenta para una mejor comprensión y entendimiento. 
    
11. Evidencian una actuación ética y responsable en el ejercicio de su 
actividades laborales e interacciones socioeducativas. 
    
12. Ejercitan la habilidad referida a la toma de perspectivas a fin de 
interpretar formas y estilos de pensamientos y comportamientos y 
lograr adecuarlos o redirigirlos en favor de una buena convivencia.   
    
Relación con los demás     
13. Mantienen una comunicación respetuosa, fluida y dinámica para 
coordinar, trabajar colaborativamente y compartir información útil. 
    
14. Utilizan un lenguaje asertivo, directo, claro y firme para expresar lo que 
piensan y sienten a pesar que la otra persona no le agrade lo que le 
manifiestan 
    
15. Manejan mecanismos democráticos y participativos para la resolución 
de conflictos interpersonales 
    
90 
 
16. Muestran comportamientos prosociales que permiten socializarse, 
realizar actividades cooperativas y comunicarse positivamente  
    
Toma responsable de decisiones     
17. Proponen y generan diversas opciones y consideraciones para tomar 
decisiones, establecer acciones y asumen su responsabilidad frente a 
las consecuencias adversar que puedan expresarse.  
    
18. Expresan un pensamiento crítico para evaluar y emitir juicios de valor 
frente a situaciones discordantes, de injusticia y vulneración de 
derechos.   
    
19. Toman decisiones creativas, flexibles y tienen apertura para 
consensuar y legitimar sus propuestas de solución. 
    
20. Analizan de manera proactiva y racionalmente las consecuencias 
socioemocionales y organizacional que pueden generar las decisiones 
    




































































































































Constancia de aplicación de instrumento 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
